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Forord

Delegationen fér senior arbetskraft har 1 uppdrag att verka for ett
mer inkluderande och 8ldersoberoende synsitt 1 arbetslivet. Delega-
tionen ska sammanstilla och sprida kunskap om forskning om ildres
mojligheter och dven féresld dtgirder som motverkar dldersdiskri-
minering for att bittre tillvarata senior erfarenhet.

Som en viktig del av arbetet med uppdraget har delegationen valt
att ta fram en serie underlagsrapporter som pd olika sitt behandlar
senior arbetskraft. Ambitionen ir att bidra till en 6ppen och kun-
skapsbaserad debatt dir en rad olika perspektiv gors tllgingliga.
Forfattarna ansvarar f6r inneh8ll och bedémningar i rapporterna,
som utgdr ett virdefullt underlag till delegationens arbete.

Den hir underlagsrapporten, Chefers attityder till sina dldre
anstillda, har utarbetats av Kerstin Nilsson, professor i folkhilso-
vetenskap, Hogskolan Kristianstad, docent 1 folkhilsovetenskap &
epidemiologi, Lunds universitet och fil.dr i arbetsvetenskap, Statens
Lantbruksuniversitet. Rapporten visar resultat frin forskning om che-
fers attityder till sina ldrande anstillda, samt vilka faktorer chefer tror
paverkar att deras ildre anstillda limnar arbetet f6r tidig 8lderspen-
sionering alternativt arbetar till en hégre dlder. I rapporten beskrivs
dven dtgirdspunkter som tagits fram utifrén olika forskningsprojekt
for att pd organisations/foretagsnivd frimja ett friskt och hillbart
arbetsliv for alla dldrar.

Maria Séderberg och Viktoria Bergstrom, sekreterare 1 delegatio-
nen, har ansvarat for arbetet med underlagsrapporten.

Stockholm 1 januari 2020

Anders Ferbe
Ordférande i Delegationen fér senior arbetskraft
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Inledning

Aldre ir ett relativt begrepp. Vi ir alla ildre 4n nigot och nigon.
Alder och att vara dldre behéver dirfor — i forhallande till arbetslivet
och senareliggande av dlderspensionen — definieras bdde utifrin bio-
logisk 4lder, kronologisk 4lder, social lder och kognitiv dlder'. D4
vi alla dr individer 1 m&nga olika yrken, har olika arbetsuppgifter, pa
arbetsplatser och kulturella férhillanden s finns det inte en dtgird for
allaindivider, yrken, arbetsuppgifter eller arbetsplatser att gora arbets-
livet hallbart for alla utifrdn dlder. Vad och vilka 3tgirder som krivs
for att dstadkomma ett hillbart arbetsliv f6r alla dldrar behéver ofrin-
komligen kontrolleras f6r varje sektor, arbetsplats, arbetsuppgift och
individ. Att arbetslivet dr hillbart f6r alla 8ldrar dr gynnsamt for indi-
vider, féretag/organisationer och fér samhillet®.

! Nilsson (2005; 2006; 2012; 2013; 2016a); Nilsson m.fl. (2011; 2016b).
2 OECD (2017); Nilsson (2005; 2006; 2012; 2013; 2016a); Nilsson m.fl. (2011; 2016b).



Inledning

Figur 1 Teoretisk modell éver bestamnings- och atgirdsomraden for

Sustainable working life for all ages — swAge-modellen
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Denna rapport handlar om chefers attityder till sina dldre medarbetare
och har fokus pd organisations- och féretagsniva. Avsikten med rap-
porten ir att redogora for forskningsresultat om chefers attityder till
sina ildre anstillda. Men kanske frimst delge den sammanstillning av
dtgirder pd organisations- och féretagsnivd om ett hillbart arbetsliv for
alla 8ldrar som blivit insamlade genom olika forskningsprojekt.
Rapporten ir en fristiende fortsittning pa rapporten “Stanna eller
gds swAge-modellen = hillbart arbetsliv for alla dldrar” publicerad
inom delegationen for senior arbetskrafts uppdrag och rapportserie.
I den rapporten beskrevs swAge-modellen (Sustainable working life
for all ages) (se figur 1) och dess bestimningsomriden foér ett lingt



och hillbart arbetsliv, individers 6verviganden infér beslut om pen-
sion eller fortsatt arbete och dtgirdssfirer for ett hillbart arbetsliv for
alla 8ldrar. Den som inte redan list rapporten uppmanas att lisa den
som en introduktion till denna rapport. I rapporten Stanna eller gd
beskrivs dven en rad forslag pa dtgirder for att utifrdn samhillsnivd
dka mojligheten for att fler ska kunna och vilja ing3 1 arbetskraften till
en hogre lder. Det ir forslag som framkommit i studier med chefer,
ildre och yngre medarbetare, HR-personal, fack samt féretagshilso-
vard inom olika sektorer pd den svenska arbetsmarknaden.

I denna rapport kommer det redogéras f6r forskning kring féljande
frigor:

1. Hur ir chefernas attityder till sina 3ldrande anstillda?

2. Vilka faktorer tror chefer paverkar att deras dldre anstillda limnar
arbetet for tidig lderspensionering alternativt arbetar till en
hogre dlder?

3. Vilka 3tgirder pd organisations-/féretagsnivd har enligt forsk-
ningen visat sig kunna ge bittre forutsittningar att frimja ett friskt
och héllbart arbetsliv {6r alla 8ldrar?

Inledning






Betydelsen av chefers installning
till aldre arbetskraft

Sverige liksom flera andra linder arbetar f6r nirvarande med att
senareligga den lagstadgade pensionsdldern’. Samtidigt vet vi att
okande 3lder okar risken for att drabbas av sjukdomar och arbets-
skada®. Samhillets inflytande, pibud och incitament styr &ver och
paverkar organisationers och féretags méjligheter och vilja att vidta
férindringar och 4tgirder. Chefer och HR 1 organisationer och
foretag har en vildigt stor betydelse for om ildre arbetstagare har
mojlighet att forlinga sitt arbetsliv pd arbetsplatsen®. Det dr i foretag
och organisationer som individer ska befinna sig till en hogre 8lder
och klara av sitt arbetsliv. Atgirder och aktiviteter i organisationer
och féretag ir dirfér nodvindiga for att gora arbetslivet mer hllbart,
i synnerhet nir medeldldern bland de anstillda 6kar och allt fler dldre
arbetstagare ingdr 1 arbetskraften®.

Cheferna spelar en mycket viktig roll i detta eftersom de kon-
trollerar och beslutar om arbetsmiljo, arbetstid, pauser och hyjilp-
medel. Deras attityder till anstillda i olika dldersgrupper har ocksd
en stor inverkan pd om medarbetare kinner sig virdefulla for orga-
nisationen och féretaget. Cheferna har dven stor betydelse fér om
medarbetarnas kompetens tas tillvara, om medarbetarna fir tillgdng
till ny kunskap och kompetens, samt om medarbetarna motiveras
och ir stimulerade i sin arbetssituation’. Likasd har cheferna infly-
tande 6ver [6neutveckling och ekonomiska incitament pd arbetsplat-
sen. Arbetsgivare och chefer i organisationer och féretag har ansvar
for att kontrollera och bedéma risker pd arbetsplatsen. SwAge-

> OECD Publishing (2017); Pensionsmyndigheten (2019).

* Fraser m.fl. (2009); Moyers och Coleman (2004); Nilsson (2016); Pinzke m.fl. (2014).
® Nilsson (2011; 2012); Vercruyssen (2003).

¢ Nilsson (2016a).

7 Nilsson (2011; 2012); Nilsson m.fl. (2011).
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Betydelsen av chefers installning till dldre anstéllda

modellen visar pd de nio bestimningsomridena som medverkar till
ett hillbart arbetsliv for alla 8ldrar, och som dirfor arbetsgivare och
chefer behéver kontrollera och bedéma risker for pa arbetsplatsen.
Direfter har de dven ansvar for att gora dtgirdsplan, ansvarsfordel-
ning, tidplan fér genomférandet, vidta 3tgirder, kontrollera efter-
levnad och f6lja upp effekter av genomférda tgirder.

Hur lange vill och kan chefer arbeta?

Enligt tidigare undersdkningar® finns en signifikant skillnad mellan
vilken 8lder individer anser att de kan arbeta och vilken alder de vil/
arbeta. Trenden gir mot att fler individer generellt anger sig kunna
och vilja arbeta till en hogre dlder 1 dag jimfort med f6r tio &r sedan.
Denna rapport lyfter fram organisations- och féretagsperspektivets
betydelse for dldre 1 arbetslivet. Chefer ir viktiga f6r medarbetarnas
mojlighet att arbeta. Men chefer ir sjilv ocksd anstillda medarbetare,
och dirfér dr det dven intressant hur linge chefer anser att de sjilva
kan och vill arbeta. Mellan 2006 och 2018 ¢kade antalet chefer som
angav att de kunde arbeta till 66 ar eller dldre med 28 procenten-
heter’. Samtidigt var det en 6kning med 5 procentenheter angiende
antalet chefer som skulle vilja arbeta till en hégre 8lder 2018 jimfort
med 2006 (se tabell 1).

¥ Nilsson (2005; 2017¢); Nilsson m.fl. (2011).
? Nilsson (2007); Lofqvist och Nilsson (2018a).
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Betydelsen av chefers installning till dldre anstéllda

Tabell 1 Hur ldnge chefer i svensk kommunal verksamhet anger
att de kan och vill arbeta, 2006 och 2018.
Till vilken alder tror du Vid vilken alder skulle
att du kan arbeta? du vilja ga i pension?
2006 2018 2006 2018
55-60 ar 2,6 % 55-60 ar 0,4% | 55-60 ar 10,3% 55-60 ar 11,6%

61-63 ar 13,0%  61-62 ar 44% |61-63ar  40,1% 61-62ar  257%
64-65 ar 48,8%  63-64 &r 9,2% | 64-654r  350% 63-64ar  20,1%

654&r  22,9% 65 ar 23,3%
66-67 ar 26,1% 66-67 ar 37,3% | 66-67 ar 11,9% 66-67 ar 13,3%
68 ar 68 ar
eller aldre 9,4% 6869 ar 15,7% | eller aldre 2,7% 6869 ar 2,4%
70 ar 70 ar
eller aldre 10,0% eller aldre 3,6%

Anm. Observera att &ldersindelningen for svarsalternativen var forandrade vid undersokningen 2018 i
forhallande till 2006.

Det finns dven skillnad mellan till vilken &lder chefer 1 olika sektorer
upplever att de kan arbeta och vill arbeta’®. En undersékning under
2018 visade att det framfér allt var chefer inom verksamhetsomride
administration och ledningsstod, HR, juridik och ekonomi som angav
att de kunde arbeta till 66 ar eller dldre (figur 1), medan chefer inom
bibliotek, arkiv, kultur, turism, fritid angav att de ville arbeta till en
hégre lder (figur 2). Samtidigt var det framfor allt chefer inom vird,
hilsa, omsorg, rehabiliteringsarbete, boende, hemtjinst samt chefer
inom socialt och kurativt arbete som angav att de inte kunde arbeta till
66 3r eller ildre, medan det frimst var chefer inom teknik, it, milj,
kok, drift och underh3ll som inte ville arbeta till en hogre lder.

10 Léfqvist och Nilsson (2019b); Nilsson (2018).
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Betydelsen av chefers instéllning till aldre anstéllda

Figur 2 Hur lange chefer i olika sektorer anger att de kan arbeta, procent
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Betydelsen av chefers installning till dldre anstéllda

Figur 3 Hur ldnge chefer i olika sektorer anger att de vill arbeta, procent
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Kélla: Lofquist & Nilsson (2019b).

Hur chefer inom olika sektorer angav att de kunde och ville arbeta
till en hogre dlder foljer samma ménster som nir det giller hur linge
medarbetare inom olika sektorer kan och vill arbeta lingre. I en
parallell undersokning frdn 2018 med 1 758 av de undersékta chefer-
nas medarbetare 1 dldern 50+ var det frimst medarbetare inom sek-
torn vird, hilsa, omsorg, rehabiliteringsarbete, boende och hem-
yanst f6ljt av medarbetare inom pedagogiskt arbete som angav att
de inte kunde arbeta och inte ville arbeta tills 66 ar eller lingre''. Sam-
tidigt var det frimst medarbetare inom bibliotek, arkiv, kultur,

" Loéfqvist och Nilsson (2019a).
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Betydelsen av chefers installning till dldre anstéllda

turism och fritid som angav att de bdde kunde arbeta och ville arbeta
tills de var 66 3r eller ildre.

Chefers installning till sina dldre anstéllda

Vid diskussion om senareliggande av 8lderspension s anvinds ofta
begreppet ildre medarbetare. Men hur gammal ir en dldre medarbe-
tare? Aldre medarbetare har blivit ett etablerat begrepp som om det
vore en specifik &lder, men ildre ir inget statiskt begrepp utan ett
adjektiv som forhdller sig till ngot annat. Det dr dirfor intressant
att se nir chefer anser att deras anstillda dr dldre medarbetare.

I en studie med 905 svenska kommunala chefer framkom det att
cheferna i genomsnitt ansdg att bide deras manliga och kvinnliga
anstillda var ildre medarbetare vid 59 &rs dlder'. I andra studier har
chefer angett 60 &r". I en studie frin Storbritannien definierar che-
ferna sina kvinnliga anstillda som idldre medarbetare frdn 48 r, medan
manliga medarbetare anges som ildre medarbetare frdn 51 ar'*.

I ett projekt finansierat av AFA Forsikring genomférdes en atti-
tydundersékning med 249 kommunala chefer””. P§ frigan om vid
vilken alder cheferna generellt ansdg att det var mest limpligt att med-
arbetare gick i pension svarade 54 procent att det var mest limpligt att
de gick i pension vid 65 ars &lder. Samtidigt angav 18 procent av che-
ferna att det var limpligare att de anstillda gick i pension mellan
60-64 3r, medan 19 procent angav 66—67 ar, och 4 procent angav vid
68 &r eller dldre. Cheferna fick dven ange till vilken dlder de trodde att
deras anstillda kunde arbeta respektive ville arbeta.

Det var dven 1 758 av chefernas anstillda som besvarade en mot-
svarande enkit angdende sin arbetssituation'®.

12 Nilsson (2018).

13 Lofqvist och Nilsson (2019).

* McGoldrick och Arrowsmith (2001).
15 Lofqvist och Nilsson (2019a).

¢ Lsfqvist och Nilsson (2019b).
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Betydelsen av chefers installning till dldre anstéllda

Figur 4 Hur ldnge chefer och medarbetare anser att medarbetarna kan
arbeta, procent
Olika yrkesgrupper inom kommunal verksamhet i Sverige 2018
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Kélla: Léfquist och Nilsson (2019a;b).

Det var nigot fler chefer som ansdg att deras medarbetare kunde
arbeta till 66 &r eller lingre, jimfort med vad medarbetarna svarade
(skillnad pa 3,8 procentenheter). Studerar man endast andelen chefer
som ansdg att medarbetarna kunde arbeta till 68 r eller lingre ir resul-
tatet det omvinda, klart fler medarbetare dn chefer ansig att de kunde
arbeta till minst 68 &rs dlder. I figuren framkommer ocks3 tydligt att
en majoritet av bdde chefer och medarbetare tror att medarbetarna
kommer att kunna arbeta till 65-67 3rs 8lder.

17



Betydelsen av chefers installning till dldre anstéllda

Figur 5 Hur lange chefer och medarbetare anser att medarbetarna vill
arbeta, procent

Olika yrkesgrupper inom kommunal verksamhet i Sverige 2018
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Kélla: Lofquist och Nilsson (2019a;b).

Det var dven ndgot fler chefer som ansdg att deras medarbetare ville
arbeta till 66 ar eller lingre, jimfért med vad medarbetarna angav
(skillnad p4 5,8 procentenheter). Aven hir ir ménstret det omvinda
om man studerar andelen som vill arbeta till minst 68 ir, fler med-
arbetare dn chefer menar att de vill jobba till 68 ars dlder eller lingre.

Jimfér man figur 3 och 4 framkommer det tydligt att andelen
som vill arbeta lingre ir ligre in andelen som kan arbeta lingre.
Resultatet giller bide chefer och medarbetare.

Vidare framkom i undersékningen med de 905 kommunala che-
ferna att firre dn en av sex chefer var intresserade av att hja pen-
sionsildern till 66 4r eller dldre i sin egen organisation"’.

17 Nilsson (2018).
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Betydelsen av chefers installning till dldre anstéllda

Positiva och negativa attityder, samt asidosattande
och diskriminering

For att undersdka 8ldersattityder inom arbetslivet har vi bland annat
genomfort studier och analyser angdende chefers forhdllningssitt till
sina dldre medarbetare'®. Det gemensamma ménster som gir att skdnja
i olika studier ir att de flesta chefer anser att deras dldre medarbetare
har goda erfarenheter och firdigheter som ir bra fér verksamheterna,
att dldre dr mer plikttrogna 1 sitt arbete, och har lng livserfarenhet
som 4r anvindbar p4 arbetsplatsen'. Aldre arbetstagare beskrivs ofta
som en stddjande resurs f6r yngre och nyanstillda. Cheferna anser
alltsd att deras dldre medarbetares erfarenhet och kompetens ir nigot
mycket positivt. De anser ocksd att det ir viktigt att aktivt frimja ett
utokat arbetsliv. Att arbeta kvar blir mer attraktivt nir féretaget har
en positiv instillning till dldre arbetstagare och ser deras erfarenhet,
kunskap och livserfarenhet som betydelsefull och virderad®. Att upp-
leva sig virderad for sin kompetens och erfarenhet 6kar viljan att
arbeta lingre.

Samtidigt férekommer negativa attityder till dldre och minga
chefer anger stereotypa attityder om ildre®'. Det handlar till exempel
om att ildre ir lngsammare; att dldre har svdrare att acceptera och
ta till sig forindringar; omorganisation och omstrukturering; att
ildre inte ar lika flexibla 1 sitt tinkande och inte tinker nytt och
innovativt; att dldre inte ir lika vilutbildade som yngre medarbetare
och att ildre ofta ir mer fientliga mot ny teknik. Se figur 5 nedan®.

'8 Bengtsson och Nilsson (2004); Blomqvist m.fl. (2018); Hérnstedt m.fl. (2017); Lofqvist
och Nilsson (2019); Nilsson (2004; 2007; 2011; 2017d; 2017e; 2018).

! Bengtsson och Nilsson (2004); Widell Blomé m.fl. (2018); Léfqvist och Nilsson (2019a);
Nilsson (2017d-¢; 2018).

2 Forma m.fl. (2005); Illmarinen (2006); Munnell m.fl. (2006); Nilsson m.fl. (2011); Nilsson
(2012; 2016a).

1 Bengtsson och Nilsson (2004); Blomé m.fl. (2018); Lofqvist och Nilsson (2019a); Nilsson
(2017d-e; 2018).

22 Nilsson (2018).
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Betydelsen av chefers installning till dldre anstéllda

Figur 6 Chefers attityder till sina aldre (>55 ar) medarbetare

Undersékning av 905 kommunala chefers attityder
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Kélla: Nilsson (2018)

Attityden att dldre arbetstagare inte ir férindringsbenigna utan ett
hinder {ér organisationsutveckling driver minniskor ur arbetslivet
tidigt ocksd enligt andra studier”. En del chefer anger att en orsak
till att medarbetare inte klarar av att arbeta efter 65 &r ir att dldre dr
utslitna och mer sjukliga. Men 8ldrande 1 sig ir ingen sjukdom, och
3ldrandets effekt pd arbetsformégan varierar mycket mellan olika indi-
vider och 1 férhdllande till hur deras biologiska, sociala och kognitiva
3ldrande uttrycker sig™.

Social alder avser attityder och/eller stereotypa férestillningar
om individer i en &ldersgrupp utifrin sociala och kulturella normer
och férvintningar. Individens sociala dlder pdverkar mojligheten att
ingd 1 arbetslivet, exempelvis utifrdn att tillgingen till kompetens-
utveckling och arbetsplats- samt arbetskraftsitgirder frin samhillet
och organisations-/féretag for att kunna arbeta till viss del paverkas

» Ilmarinen (2006); Johnston och Wang-Sheng (2009); McGoldrick och Arrowsmith (2001);
Nilsson (2012); Oakman och Wells (2013).

2 Bengtsson och Nilsson (2004); Fraser m.fl. (2009); Moyers och Coleman (2004); Nilsson
(2016a; 2017d; 2017¢); Pinzke m.fl. (2014); von Bonsdorff m.fl. (2011).
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av om individen har f3 ir kvar till pensioneringen. Vissa medeldlders
och ildre minniskor dr utslitna av hirt arbete och kan av hilsoskal
och tidigt biologiskt dldrande inte klara ett fullt arbetsliv?’, medan
arbetslivet och arbetsmiljon generellt inte har lika stor effekt pd det
biologiska &ldrandet eller medverkar till negativa hilsoeffekter i
andra yrkesgrupper®. Gener, livsstil och andra faktorer spelar emel-
lertid en roll for det biologiska &ldrandet. Det kognitiva dldrande
varierar ocksd betydligt mellan individer, och ir inte lika fér alla i en
kronologiskt definierad &ldersgrupp. Generellt sett ir det en liten
skillnad 1 arbetsproduktivitet mellan en anstilld i dldern 65 &r eller
en som ir 67 ar. Chefer uppger 1 olika undersékningar att deras dldre
anstillda i princip ir lika produktiva som yngre anstillda, men kan-
ske ligger upp arbetet pa olika sitt”. Andra studier har ocksi visat
att produktiviteten i allminhet inte paverkas specifikt av dlder®.

Det ir ocksd viktigt att uppleva stdd och gemenskap i1 arbets-
gruppen och pd arbetsplatsen for att vilja fortsitta arbeta kvar”.
Daligt stod av ledningen och chefer ir forknippat med ligre arbets-
formiga och storre ovillighet att fortsitta arbeta fram till 65 &r,
medan anstillda oftare vill arbeta efter 65 &r om de uppfattar att deras
chefer ir intresserade av deras hilsa och uppskattar deras insats 1 det
dagliga arbetet, liksom deras kompetens och ldnga erfarenhet’.

Chefers attityder och beteende gentemot sina anstillda ir dven
viktiga fér ett fortsatt hilsosamt 8ldrande efter pensionen®. De ildre
arbetstagare som pressas till pension pd grund av chefernas instill-
ning till dldre arbetstagare, dsidosittande och &ldersdiskriminering,
upplever ligre vilbefinnande och fir snabbare férsimrad hilsa 1 for-
hillande till dem som limnar arbetslivet av andra skil>.

Aldrande betraktas ibland i samhillet och av organisationer och
foretag som en legitim anledning till att inte anstilla eller som en
anledning att avsluta anstillningar’*. Méjligheten fér arbetsgivare att

»SOU 2013:25.

¢ Mirowsky och Ross (2008).

%’ von Bonsdorff m.fl. (2011); Nilsson (2018).

2 von Bonsdorff m.fl. (2011); Salthouse (2000).

¥ Nilsson (2016a; 2019).

® Oude Hengel m.fl. (2011).

3! Nilsson (2011; 2012); Nilsson m.fl. (2011).

32 Oakman och Wells (2013).

3 Nordenmark och Stattin (2009); Artazcoz m.fl. (2010).

** Artazcoz m.fl. (2010); McGoldrick och Arrowsmith (2001); Oakman och Wells (2013).
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siga upp personal pd grund av dlder finns med 1 lagen om anstill-
ningsskydd (LAS 1982:80). Forskning visar dven att en del chefer
slutar att satsa pd medarbetare nir de nirmar sig pensionsildern®.
Aldre medarbetare fir dirfor tyvirr ofta mindre mojlighet till kom-
petensutveckling, méjlighet att ingd i nya projekt och utvecklings-
arbete pd arbetsplatserna™.

Den allminna attityden 1 samhillet och arbetsgivares generaliser-
ingar om ildre ldersgrupper, stereotypa och negativa instillningar
kan driva individer ut ur arbetslivet tidigt’ i stillet fér att se till indi-
viden och vad denna kan, vill och har méjlighet att bidra med till fore-
tag och organisation, oavsett kronologisk alder”. Asidosittande av
ildre anstillda kan ibland bli s3 negativt att det likstills med dlderism
(ageism) och aldersdiskriminering”. Studier har visat att av alla diskri-
mineringsgrunder 1 diskrimineringslagen (2008:567) si ir det flest 1
arbetslivet som upplever sig diskriminerade pd grund av dlder. Exem-
pelvis angav 3,3 procent att de upplevde sig dldersdiskriminerade 1 en
studie med 11902 anstillda 1 dldern 21-67 &r, medan 2,6 procent
upplevde sig diskriminerade pd grund av kén, vilket var den nist van-
ligaste diskrimineringsorsaken®. I en annan studie, med chefer frin
sdvil tekniskt inriktade som minniskovdrdande verksamheter, angav
3 procent av cheferna att det férekom 8ldersdiskriminering®'.

3 Artazcoz m.fl. (2010); Bengtsson & Nilsson (2004); Widell Blomé m.fl. (2018); Nilsson
(20125 2015; 2017d-e); Oakman och Wells (2013).

3¢ Nilsson (2016a; 2017a-d).

 Ilmarinen (2006); Johnston och Wang-Sheng (2009); Nilsson (2012; 2015; 2017d-e);
Oakman och Wells (2013).

3% Artazcoz m.fl. (2010); Ilmarinen (2006); Johnston och Wang-Sheng (2009); Nilsson (2013);
Oakman och Wells (2013).

* Duncan (2001); Nilsson (2015); Macnicol (2006).

“ Nilsson (2017a).

1 Lofqvist och Nilsson (2019a).
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Viljan att behalla dldre anstillda

Mainga chefer pd foretag och organisationer anger att den demogra-
fiska forindringen ir en ickefriga for dem och beskriver att den
demografiska utvecklingen frimst ir ett samhillsproblem®, Atgir-
der for att fler ska kunna och vilja arbeta till en hogre &lder dr dirfor
inte ndgot prioriterat omrdde i den egna verksamheten i férhdllande
till de dagliga problemen och arbetsuppgifterna. Trots det anger
dessa chefer samtidigt att den demografiska utvecklingen, med fler
ildre 1 befolkningen, medverkar till att fler behdver ingd 1 arbetslivet
till en hogre dlder. I en studie angav endast fem procent av cheferna
frdn olika arbetsomriden, t.ex. frdn vird och omsorg, bygg, mark-
entreprenad, el och vattenférsérjning, pedagogik, administration,
elektriker, it, teknik och maskinteknik att de hade vidtagit sirskilda
dtgirder for de ildre anstillda pd sin arbetsplats®. Detta trots att
nistan hilften av cheferna angav att det fanns méjligheter att pd
arbetsplatsen inféra 8ldersanpassade dtgirder for att 6ka dldre arbets-
tagares mojlighet att kunna och vilja arbeta till en hogre dlder. De
chefer som har svart att {4 tag pd personer med samma kompetens och
kunskap som dem vilka dr pa vig ut 1 pension, prioriterade dock dtgir-
der for att f3 fler att kunna och vilja arbeta hogre. Frimst genom att
handplocka de personer som de ville behilla och erbjuda skriddar-
sydda l6sningar*.

Varfor vill dd en del chefer behilla medarbetare till en hogre dlder?
Chefernas intresse for dldre medarbetare idr for det mesta forenat med
organisatoriska behov*. Motiv som chefer anger viktiga fér att behilla
sina medarbetare tills de dr 6ver 66 &r ir att dldre behovs for att de har
en kompetens som annars saknas 1 organisationen, for att de dldre ska
dverfora sin erfarenhetskunskap till yngre, for att de dldre medarbe-
tarna allmint behévs 1 verksamheten dd det ir brist pd ny personal som
gar att rekrytera med samma kompetens, samt for att slutfora pa-
giende projekt™.

2 Bengtsson och Nilsson (2004); Hérnstedt (2017); Nilsson (2017d); Nilsson (2018); Widell
Blomé m.fl. (2018).

# Lofqvist och Nilsson (2019a).

# Bengtsson och Nilsson (2004); Hérnstedt (2017); Nilsson (2017d); Widell Blomé m.fl.
(2018).

# Jlmarinen (2006); Mykletun m.fl. (2012).

* Nilsson (2018).
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Organisationer och féretag har produktionsmil och budget som
viktiga styrmedel for sin verksamhet. Chefers ansvar i organisatio-
nen ir frimst att uppnd satta mél, uppritthdlla en hog produktivitet
och hilla sig inom budget. Cheferna anger i olika studier dirfor att
det inte ir deras ansvar att hoja den allminna pensionsildern utan
stdd och incitament frn samhillet. Om demografiska forindringar
medfor att fler minniskor 1 samhillet behover forlinga sitt arbetsliv
anser cheferna att samhillet miste infora olika incitament for att
uppmuntra organisationer att behilla dldre anstillda.

Chefers attityder till alder och sin egen pension

Chefernas instillning till sin egen pensionsilder och pensionsplaner-
ing pdverkar deras instillning till pensionsdldern for sina ildre an-
stillda¥. En undersdkning med 905 kommunala chefer visade att
33 procent av de chefer som sjilva ville arbeta till 66 ir eller lingre
ansdg att det var viktigt att behilla sina anstillda till 66 ar eller lingre.
Diremot ansig bara 11 procent av de chefer som ville limna arbets-
livet fére 65 &r att det var viktigt att behdlla anstillda tills de var 66 &r
eller dldre*. Andra analyser har visat liknande resultat och att det
inte finns nigon signifikant skillnad i detta resultat som orsakades
av chefernas egen alder, kon eller sektorsomriden.

Attityden till pensionsildern och nir det ir dags att g 1 pension
1 ett samhille, kulturell grupp och den egna sociala nirmiljon inver-
kar pd chefernas attityder till sina egna ildre anstillda®. Det ir
mycket svirt for dldre arbetstagare att fortsitta arbeta och férlinga
arbetslivet om chefer, organisationer och féretag ir negativa och inte
stodjer detta. Chefers attityder och inflytande pd individers mojlig-
het att forlinga sitt arbetsliv behdver dirfor betonas mer 1 debatten
om hur man gor arbetslivet mer hillbart 1 hogre dlder.

I en studie rapporterade 7 procent av cheferna att regelverk min-
skade intresset och forsvirade att anstilla dldre arbetskraft jaimfort
med att anstilla yngre arbetskraft®®. Det chefer angav som negativt
for att anstilla dldre var villkoren i lagen om anstillningstrygghet
(LAS), pensionsregler och regler i socialférsikringssystemet. Andra

“ Nilsson (2018).
“ Nilsson (2018).
* Furunes och Mykletun (2011); Mykletun och Furunes (2011); Mykletun m.fl. (2012).
> Nilsson (2018).
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chefer angav att hinder f6r att nyanstilla dldre framfor allt gillde de
fysiska arbetskraven i arbetet, sikerhet och risker pd arbetsplatsen,
samt uppgifter som ildre troligen har svrare att utféra, som exem-
pelvis tunga lyft inom omsorg, rékdykning och kemisk dykning for
brandmin.

Vad chefer anger som orsak till att deras medarbetare
vill fortsatta arbeta eller vill lamna arbetsplatsen

Varfor tror chefer att deras dldre anstillda vill fortsitta arbeta 1 hogre
dldrar? T undersokningen med 905 svarande chefer frin kommuner
runt om 1 Sverige si angav cheferna att deras ildre anstillda ville
arbeta efter 65 dr av foljande skil 1 given ordning: av ekonomiska
skil, de ildre anstillda sjilva kinde att de fortsatt behévdes i organi-
sationen, de dldre medarbetarna ville 6verfora sina erfarenheter och
kunskaper, de ildre anstillda hade kompetens som inte var tillging-
lig annars och de ildre anstillda ville slutfora sina pigiende projekt.
Cheferna uppgav ocksd att av dem som ville fortsitta arbeta efter
65 4r s& 6nskade de flesta att fortsitta i tillsvidareanstillning™.

Vad tror chefer ir anledningen till att medarbetare limnade
arbetsplatsen for tidig pensionering? I studien angav 905 chefer att
den frimsta orsaken till att sdvil kvinnor som min limnade arbetet
fore 65 &r var fysiska hilsoproblem (21 procent). Att vilja ha mer
tid med familj och fritidsaktiviteter var enligt cheferna den nist
vanligaste orsaken till tidig pensionering. Det var nigot vanligare
att chefer angav att de kvinnliga anstillda limnade arbetet fore 65
pa grund av att deras partner gitt i pension (16 procent) jimfort med
de manliga anstillda (12 procent). Vidare var det vanligare att che-
ferna trodde att de manliga anstillda oftare in de kvinnliga anstillda
limnade arbetsplatsen for tidig pensionering pd grund av att de hade
egna ekonomiska méjligheter samt god tjinstepension eller annan
ekonomisk ersittning.

3! Nilsson (2018).
52 Nilsson (2018).
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Figur 7 Chefers uppfattning om varfor deras anstéallda lamnar
arbetsplatsen fére 65 ar, procent
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Kélla: Nilsson (2018).

Kvinnor och min dominerar inom olika yrken och arbetsomriden,
och anstillda i olika yrken limnar arbetslivet vid olika dldrar®’. Kvin-
nor arbetar exempelvis oftare i grundskolor, férskola, hilso- och sjuk-
vird, omsorg, och socialtjinst. Min arbetade oftare i tekniska férvalt-
ningar, kollektivtrafik, underhill, markentreprenad, riddningstjinst,
vattenverk och energiférsorjning. I synnerhet de kvinnligt domine-
rade sektorerna har bdde hog sjukfrinvaro utifrdn mentala och
fysiska arbetsmiljoproblem. Arbetstagare i kvinnodominerade yrken

5 Kadefors m.fl. (2018); Nilsson (2006; 2012; 2017c); Nilsson m.fl. (2016a; 2016b);
Nordenmark och Stattin (2009); Westerlund m.fl. (2009).
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med bide stora fysiska krav, mental belastning och stress limnar
generellt arbetslivet lite tidigare i4n genomsnittet™. Andra studier
visar att manligt dominerade arbetsplatser inom kommunen oftare
har bittre ekonomiska méjligheter och bittre fysisk och mental
arbetsmiljo 4dn kvinnligt dominerade arbetsplatser”. Detta paverkar
troligen dven mojligheten att arbeta ett lingre arbetsliv olika inom
kvinnligt och manligt dominerade yrken, arbetsplatser och sektorer.
Atgirder for att férlinga arbetslivet miste matchas med individernas
behov oavsett kénsdominans i yrket™.

Atgirder for att skapa en hallbar arbetssituation
for dldre anstallda

For att gora arbetslivet mer hillbart och for att fler ska kunna och vilja
arbeta till en hogre 8lder sd behover det vidtas dtgirder pa fler arbets-
platser. Eftersom medarbetare, arbetsplatser, yrke och sektorer ser
olika ut s3 behovs olika dtgirder pd olika arbetsplatser och fér olika
individer. Vi frigade 1 758 medarbetare i olika yrken®” (bide manligt
och kvinnligt dominerade arbetsplatser) om vilka &tgirder pd deras
egen arbetsplats som de ansg skulle 6ka deras egna mojligheter till att
kunna respektive till att vilja arbeta till 69 &r eller lingre™.

I given ordning s& angav medarbetarna dtgirderna: kortare arbets-
tid; hogre 16n; friskvard pa arbetstid; att kunna dgna sig mer t de delar
1 arbetet som upplevdes som intressanta och viktiga; mojlighet till
anpassade arbetsuppgifter utifrin sin férmdga de sista &ren 1 yrkes-
livet; sinkning av arbetstakten; mer dterhimtningstid mellan arbets-
passen; okad egenkontroll 6ver arbetets utférande etc. (se figur 7).

** Hansen m.fl. (2014); Ilmarinen (2006).

% Bjork m.fl. (2011); Waldenstrém och Hirenstam (2008).

% Brenes-Comacho (2011); Duncan (2001); Glover och Branine (2001); Hank (2011);
Macnicol (2006); Thorsen m.fl. (2012); Tucker-Seeley m.fl. (2009).

% Yrken inom verksamhetsomrdde: pedagogiskt arbete (barn, ungdomar, vuxna), vard, hilsa,
rehabiliteringsarbete, omsorg (boende och hemtjinst HSL (Hilso- och sjukvirdslagen) och
LSS (Lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade)), socialkurativt arbete, teknik,
it, stad, miljo, kok, drift, underhill, bibliotek, arkiv, kultur, turism, fritid, administration, HR,
ekonomi, juridik, ledningsarbete, kommunikation, digitalisering.

58 Lofqvist och Nilsson (2019b).
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Figur 8
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Samma friga stilldes till dessa medarbetares 249 chefer”. Cheferna
angav att de dtgirder som de trodde skulle ka deras egna medarbe-
tares mojlighet att arbeta till 69 3r eller lingre var i given ordning:
kortare arbetstid; sinkning av arbetstakten; hogre 16n; 6kad arbets-
tillfredsstillelse; 6kad trivsel och samhorighet; okad delaktighet 1
arbetet; 6kad egenkontroll 6ver arbetet; att vid behov kunna ta pau-

ser 1 arbetet etc. (se figur 8).

% Lofqvist och Nilsson (2019a).
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Figur 9 f\tgérder som chefer anser skulle 6ka deras egna medarbetares
majlighet att kunna och vilja arbeta till 69 ar eller
langre, procent
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Kalla: Léfquist och Nilsson (2019b).

Det som framgick av bide medarbetarnas och chefernas attityder till
vad som frimst skulle 6ka méjligheten for ett lingre arbetsliv var
tgirder 1 inom swAge-modellens fyra bestimningssfir arbetsmiljons
hilsoeffekter, dvs. kortare arbetstid, friskvird p8 arbetstid, mer 3ter-
himtningstid mellan arbetspassen och sinkning av arbetstakten;
privatekonomi, dvs. hoégre 16n; stod och gemenskap, dvs. 6kad trivsel
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och samhérighet, 6kad delaktighet i arbetet; utférande av uppgift,
dvs. att kunna dgna sig mer &t de delar 1 arbetet som upplevdes som
intressanta och viktiga; méjlighet till anpassade arbetsuppgifter ut-
ifrdn sin formdga de sista dren 1 yrkeslivet; 6kad egenkontroll 6ver
arbetets utférande. Bide chefer och medarbetare angav frimst &tgir-
den kortare arbetstid vilket 6ka mojligheten fér mer dterhimtnings-
tiden och ger samtidigt mer tid f6r privatlivet. Men cheferna angav
inte friskvird pd arbetstid som en lika viktig dtgird som medarbe-
tarna for att 6ka mojligheten att arbeta till en hogre dlder. Trots att
fysisk aktivitet kan medverka till att stirka bdde den fysiska och
mentala hilsan och motstindskraften mot sjukdom, skada, samt del-
vis kan motverka tidigt biologiskt dldrande.

Systematiskt arbetsmiljdarbete ska enligt Arbetsmiljélagen genom-
foras pd arbetsplatser f6r att undanréja risker foér arbetsskador. Ett vil
genomfort systematiskt arbetsmiljdarbete har dven visat sig medféra
att fler medarbetare kan arbeta till en hogre 8lder®. I en undersékning
angav 13 procent av cheferna att ett dldersperspektiv pa arbetssitua-
tionen och arbetsmiljon fanns med som en sirskild punkt vid det
systematiska arbetsmiljoarbetet, medan alltsd 87 procent inte &ver-
vigde &ldern som en risk i arbetsmiljén®'. Dessutom fanns dldersper-
spektivet med som en sirskild punkt vid medarbetarsamtalet hos
30 procent av cheferna, medan 70 procent inte tog upp &ldersfrigor
pd medarbetarsamtalet.

Chefer har ett stort ansvar for medarbetarnas mojligheter till att
kunna och vilja arbeta lingre, och 20 procent av chefer efterfrigade
och 6nskade mer kunskap och utbildning om ildre medarbetare for
att klara av sitt arbete som chef och ledare infér senareliggandet av
dlderspensionen®. Medan in fler inte ens hade bérjat fundera dver
dessa frigor.

¢ Nilsson, under publicering.
¢! Lofqvist och Nilsson (2019a).
62 Nilsson (2018).
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Mainga chefer anger att de kiinner sig osikra pd vad och hur de ska
undersoka riskerna 1 arbetssituationen och genomféra arbetsplats-
analyser®. I forskningen poingteras dirfér ofta betydelsen av kun-
skapsspridning och utbildning f6r chefer och HR*. Chefer, organi-
sationer och foretag behover ta omridet pd allvar infor framtiden
och se och forstd betydelsen av att medarbetare kan och vill arbeta.
D3 medarbetare sjilva upplever att de kan och vill arbeta 6kar inte
enbart deras mojlighet att arbeta till en hogre dlder, utan idven pro-
duktion och produktivitet®. Det behdvs och efterfrigas dirfér inom
mdnga foretag och organisationer mer kunskap och utbildning om
bestimningsomrdden for ett hllbart arbetsliv {6r alla dldrar och om
arbetsmiljofrigor for arbetsgivare, chefer, HR, fackliga representan-
ter, skyddsombud etc.

 Bengtsson och Nilsson (2004); Hérnstedt (2017); Nilsson (2017d); Widell Blomé m.fl. (2018).
¢ Bengtsson och Nilsson (2004); Hornstedt (2017); Furunes och Mykletun (2011); Mykletun
och Furunes (2011); Mykletun m.fl. (2012); Nilsson (2017d); Widell Blomé m.fl. (2018).

% von Bonsdorff (2011).
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Summering och forslag pa atgarder

Sammanfattningsvis visar olika undersékningar att det férekommer
dsidosittande pd grund av alder och &ldersdiskriminering ute pd
arbetsplatserna, trots lagstiftning mot detta. Det tycks som om atti-
tydférindringar 1 samhillet dock medverkat till ett lingre arbetsliv,
ocksd bland chefer (se tabell 1).

Som beskrivits ovan idr det dock en paradox att trots att minga
chefer hiller med om att det finns ett stort behov 1 samhillet av &t-
girder for att 6ka mojligheten for att dldre anstillda ska kunna och
vilja forlinga sitt arbetsliv, sd ir det 8 organisationer och féretag
som 1 praktiken vidtagit nigra praktiska genomférda steg och ansat-
ser for detta®. Det ir frimst de chefer som sjilva vill arbeta till en
hogre &lder som dr benigna att vidta tgirder {6r att deras medarbe-
tare ska kunna och vilja arbeta till en hogre &lder. Flertalet chefer
som intervjuats 1 olika studier beskriver att frigan om att medvetet
verka for att fler ska kunna och vilja arbeta till en hogre lder, ofta
kommer bort 1 férhdllande till kortsiktiga brandkdrsutryckningar
och fér att klara uppgifter 1 det korta perspektivet 1 verksamheten.
En studie visade pd att 20 procent av cheferna 6nskade mer kunskap
och utbildning om ildre medarbetare f6r att klara av sitt arbete som
chef och ledare infoér senareliggandet av 8lderspensionen, medan
andra inte ens borjat tinka pd dessa fragor®’.

Ett vil genomfért systematiskt arbetsmiljdarbete ir betydelse-
tullt for ett hillbart arbetsliv for alla 8ldrar, och dven for att fler med-
arbetare ska kunna arbeta till en hogre 8lder®®. Men i dag genomféors
inte systematiskt arbetsmiljdarbete pd alla arbetsplatser, trots att

% Bengtsson och Nilsson (2004); Hérnstedt (2017); Furunes och Mykletun (2011); Jensen
och Juul Meberg (2012); Mykletun och Furunes (2011); Mykletun m.fl. (2012); Nilsson
(2017d); Widell Blomé m.fl. (2018).

¢ Nilsson (2018).

% Nilsson, under publicering.
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detta anges i Arbetsmiljolagen. Aldersperspektiv pa arbetssituatio-
nen och arbetsmiljén kan behéva finnas med som en sirskild punkt
vid det systematiska arbetsmiljdarbetet, eftersom risken for arbets-
skador 6kar med &ldern. Men en undersokning visade att 87 procent
av cheferna inte gjorde detta®. Dessutom tog 70 procent av cheferna
inte upp &ldersfrigor pd medarbetarsamtalet.

Stereotypa forestillningar utifrn social dlder ir ett hinder for ett
lingre arbetsliv, och attitydférindringar pd bidde samhillsnivd och
organisationsnivi medverkar till ett lingre arbetsliv.

Maojlighet till kortare arbetstid de sista dren i arbetslivet ir en
dtgird som bide medarbetare och chefer vid flera undersékningar
angett som den generella 3tgird som skulle 6ka méjligheten att
arbeta till en hogre dlder”®. Det finns dock ingen snabb l6sning for att
alla individer ska kunna och vilja 6ka sitt arbetskraftsdeltagande till en
hogre 3lder, eftersom bide individer samt organisationer och féreta-
gens verksamheter dr olika. Att gora arbetslivet hillbart for att kunna
och vilja arbeta i alla 8ldrar kriver ett stindigt pdgiende dtgirdsarbete.
Atgirderna miste dirfér anpassas utifrdn individer, yrke, arbets-
uppgift och arbetsplatsens méjligheter. Atgirder relaterade till alla
fyra bestimningssfirer i swAge-modellen.

Atgéirdsfﬁrslag pa organisations- och foretagsniva

Nedan beskrivs ett antal dtgirdspunkter som tagits fram utifrdn
olika forskningsprojekt och som hinfér till swAge-modellen for att
pa organisations-/foretagsniva frimja ett friskt och héllbart arbetsliv
for alla 8ldrar. En del dtgirdspunkter ir generella f6r alla arbetsplat-
ser att se ver, och andra mer specifika f6r olika sektorer och verk-
samhetsinriktningar. Atgirdspunkterna ir sorterade efter de fyra
bestimningssfirerna 1 swAge-modellen for ett friskt och héllbart
arbetsliv {or alla 8ldrar: arbetsmiljons hilsoeffekter; privatekonomi;
stdd och gemenskap; utférande av uppgift.

¢ Lofqvist och Nilsson (2019a).
7® Mykletun och Furunes (2011); Mykletun m.fl. (2012); Nilsson (2005); Nilsson (2007);
Nilsson (2017a); Léfqvist och Nilsson (2019a); Lofqvist och Nilsson (2019b).
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If\tgéirder for foretag och organisationer inom bestamningssfar:
Arbetsmiljons hélsoeffekter !

e Skapa ett vilfungerande systematiskt arbetsmiljdarbete (SAM),
exempelvis genom att anvinda swAge-modellen som checklista fér
att underlitta genomfoérandet av arbetsplatsanalysen (se swAge-
modellens matris f6r arbetsplatsanalys sist 1 rapporten).

o Se till att arbetsuppgifter och arbetsmiljé tar hinsyn till och an-
passas till medarbetarens funktionsvariation, dlderseffekter, dia-
gnoser och hilsolige.

o Skapa en organisatorisk kultur som innehaller och frimjar anvind-
ningen av ergonomiska hjilpmedel f6r att f6rhindra arbetsskador.

e Noga itfoljande av kemiska, strilnings-, ergonomiska, klimat-
missiga grinsvirden 1 arbetsmiljon.

e Nyttja och 16lj upp Arbetsmiljoverkets framtagna foreskrifter
och allminna rdd som stéd f6r att minimera hilsoeffekter och ris-
ken for arbetsskador (se Arbetsmiljoverkets forfattningssamling

(AFS)).

e Rotera, variera och f6érindra arbetsuppgifter {6r att minska risker
med ensidiga rorelser och belastning.

e Motverka negativa stressreaktioner pd grund av {6r hog arbets-
takt.

e Motverka negativa stressreaktioner pd grund av uppsplittring 1
allt f6r manga arbetsuppgifter och fragmentariska arbetsinsatser
under arbetsdagen.

¢ Ge medarbetare tillrickliga mojligheter, resurser och tid att ut-
fora ett for dem kvalitativt bra arbete som de ir njda med nir
arbetsdagen ir slut, for att motverka etisk stress, dvs. att med-
arbetaren pd grund av organisatoriska hinder upplever sig ofér-
mogen att gora ett sd pass kvalitativt bra arbete att de kinner sig
tillrickligt tillfreds och stolt efter arbetsdagen.

o Se ull att kraven 1 arbetssituationen och kontroll éver den egna
arbetssituationen ir i balans.

7! Se ocks3 lagen (1977:1160) om arbetsmiljé och Arbetsmiljéverkets foreskrifter.
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Minimera risken f6r vild och hot 1 arbetsmiljon.

Ha vilfungerande arbetsscheman och arbetstider som mojliggor
god dterhimtning.

Se till att ha en arbetstakt och ett arbetstempo som inte dr orim-
ligt fysisk och mentalt belastande.

Ge mojlighet till "andhimtning”, pauser och (mat)rast under arbets-
dagen anpassat utifrin belastning i arbetssituationen, individuella
behov (t.ex. hilsa, 3lder), samt proportionerligt i férhdllande till
arbetspassets lingd.

Ge mojlighet f6r och underlitta trining, motion och fysisk akti-
vitet for att behdlla och 6ka mentalt och fysiskt vilbefinnande

och hilsa.

Ge mojlighet f6r goda kostval och niringsintag under arbets-
dagen for god (arbets-)hilsa.

Ge tillgdng till foretagshilsovird som stéd for att férebygga
ohilsa, kontroll av risker 1 arbetsmiljén och utifrin &lder samt
hilsopromotiva och preventiva insatser pa arbetsplatsen.

Atgéirder i foretag och organisationer inom bestamningssfar:
Privatekonomi
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Lon och olika ekonomiska fordelar 1 relation till arbetsinsats.

Aktiviteter och dtgirder s medarbetare fortsatt ska kunna vara
anstillningsbara och inte tvingas ut ur arbetslivet.

Arbetsmiljoskydd och riskbedémningar fér att minska forekom-
sten av hilsoproblem, sjukfrinvaro, sjukersittning och arbetslos-
het. De som skadas i arbetslivet eller hamnar utanfér arbetslivet
riskerar pd sikt att minska sin f6rm3ga till att vara fullpresterande,
och riskerar dirmed paverkan pa forsérjning och privatekonomin.

Fortgdende kompetensutveckling och kunskapsutveckling fér att
medarbetare fortsatt ska vara anstillningsbara pd arbetsplatsen,
vid omstillningar, omorganiseringar och férindringar i det stin-
digt forinderliga arbetslivet, samt i nya typer av arbetsuppgifter,
arbetssituationer och yrken genom livet.
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If\tgéirder i foretag och organisationer inom bestamningssfar:
Stdd och gemenskap

e Bedriv situationsanpassat, dldersmedvetet ledarskap utifrdn delar-
na i swAge-modellen, dir medarbetarna blir sedda och far stod
utifrdn sin situation, dlder, mojligheter, f6rmaga, behov etc.

e Underlitta medarbetarnas sociala integration och inklusion 1i
arbetsgruppen och att lira kinna varandra pa (och utanfor) arbets-
platsen.

e Organisera arbetet s3 det ger mojlighet till gemensamma pauser,
raster, uppmirksamma goda initiativ, “firarfikor”, for att 6ka
gemenskapen.

¢ Diskutera (sociala) arbetsmiljoproblem och férhdllningssitt i arbe-
tet och arbetsgruppen genom case-metodiken dir alla kan delta
och komma med och uppmirksammas f6r sina erfarenheter och
kunskaper.

e Verka f6r nolltolerans mot diskriminering och &sidosittande,
exempelvis diskriminering p& grund av lder.

e Kommunicera information s3 att alla har god kinnedom om och
kinner delaktighet 1 vad som hinder 1 och omkring verksamheten
(dock 1 avvigd mingd s8 att inte medarbetare drinks 1 f6r dem
oviktig information).

e Undanroj risker for otydlighet 1 ledarskapet och informella
ledare.

e Verka f6r samrdd och delaktighet, men motverka brist pd ramar
och avgrinsningar i arbetsuppgiften, befogenheter och férvint-
ningar 1 verksamheten.

e Verka for socialt stéd for att 6ka (ildre) medarbetarnas sjilv-
kinsla och erkinsla i organisationen.

e Nyttja dldre anstillda 1 mentorskap till nyanstillda och yngre for
att 6ka gemenskap och delaktighet samt sjilvkinsla och erkinsla
frdn organisationen.

e Kontrollera att alla férstdr och kinner tll att allas arbetsupp-
gifter, oavsett yrke och hierarkisk position, ir lika viktiga for
verksamhetens dagliga arbete, produktivitet och m3luppfyllande.
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Verka for gemenskap och trygga arbetsgrupper dir medarbetare
vigar erkinna sin fel och brister.

Verka for gemenskap och trygga arbetsgrupper dir medarbetare
vagar visa vad de kan och ir duktiga pa.

Infér arbetsschema som ir vilfungerande 1 relation till medarbe-
tares privatsociala miljé och behov, och fér att orka med privat-
sociala relationer, att vara aktiv och aktiviteter pd fritiden. Exem-
pelvis vid behov av stéd till nigon anhérig, deltagande 1 familje-
aktiviteter, fritid och fritidsaktiviteter.

Atgéirder i foretag och organisationer inom bestamningssfar:
Utférande av uppgift
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Medverka till yrkesstolthet, och stolthet 6ver arbetsuppgifter och
arbetsplats.

Medverka till att alla forstdr och kinner till att allas arbetsuppgifter
oavsett yrke och hierarkisk position ir lika viktiga for verksam-
hetens dagliga arbete, produktivitet och miluppfyllande.

Ge mojlighet att anvinda sitt kunnande, fé6rmigor och kompe-
tens 1 arbetsuppgiften, 1 yrket och pa arbetsplatsen.

Medverka till att medarbetare forst och frimst arbetar med kir-
nan 1 just deras arbetsuppgifter, s att detta inte prioriteras bort
genom utsmetning av fér minga arbetsuppgifter, arbetsmoment
och tillplattning av organisationen.

Medverka till att medarbetarna upplever att den egna arbetsinsat-
sen i arbetsuppgifterna ir 1 balans med den erhillna “beléningen”
och uppskattningen for insatsen i arbetssituationen.

Ge mojlighet till motivation och arbetstillfredsstillelse genom att
uppmirksamma och ta vara pd goda initiativ, arbetsinsatser, pro-
blemlésning, etc.

Ge mojlighet f6r medarbetare att ta/ha ansvar for olika ansvars-
och delomriden i verksamheten fér att 6ka motivation, stimu-
lans, ansvarstagande och stolthet i arbetssituationen och med
arbetsuppgifter.



i\tgéirdsftirslag pé organisations- och féretagsniva

Infoér rotation, variation och férindring av uppgifter for att
minska enformighet, och 6kad mgjlighet till stimulans genom
omvixlande arbetsuppgifter.

Ge mojlighet till ndgon typ av karriirstege dver livsloppet for alla
yrkesgrupper.

Oka medarbetares anstillningsbarhet genom rotation i olika arbets-
uppgifter. S8 medarbetare kan mer in en uppgift om de behdver
omplaceras vid omorganisation, omstillning eller behéver byta
arbete och yrke.

Ge mojlighet att 1 verksamheten uppmirksamma och ta tillvara
kunnande, férmdgor och kompetens som medarbetaren har och/
eller utvar pa fritiden.

Ge tillgdng tll kompetensutveckling och att {3 tillgdng till ny
kunskap, oavsett dlder och anpassat utifrin generella kognitiva
funktioner i olika &ldrar.

Verka for en organisationskultur som inkluderar ildre arbets-
tagare 1 nya projekt och nyttjar deras erfarenheter och kunskaper.

Nyttja dldre anstillda i mentorskap till nyanstillda och yngre for
att 6ka mojlighet att 6verfora erfarenhetskunskaper mellan gene-
rationer.

Verka f6r en lirande organisation med méjlighet f6r reflektion.

Ge mojlighet till gemensamt nyttjande av flytande och kristalli-
serad intelligens 1 arbetsgruppen genom att skapa méojligheter for
dverforing och utbyte av erfarenhetskunskap och “ny” kunskap
(t.ex. frdn nyanstillda eller frin nigon som gitt kurs/utbildning)
exempelvis genom den s.k. case-metodiken, gemensamma pro-
blemlésande diskussioner, reflektioner och praktiknira lirande.

Ge mojlighet att byta arbetsuppgifter, kompetensomride och
karridr oavsett dlder.
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PUBLIKATIONER

Delegationen kommer att under den tid arbetet pagar ta fram och
publicera ett antal kortare skrifter som berdr senior arbetskraft
pa olika satt. Pa var hemsida kommer vi l6pande att lagga upp

dessa skrifter.

HITTILLS PUBLICERADE:

Rapport 1:
Kan seniorer arbeta langre?

Rapport 2:

Att arbeta till 75 — en bra bérjan

Rapport 3:
Tidiga alderspensionarer
— vilka ar de?

Rapport 4:
Hur gamla blir vi?

Rapport 5:

Stanna eller ga?
SwAge-modellen = hallbart
arbetsliv for alla aldrar

Rapport 6:

Hur gamla ar de som bestéam-
mer? Om aldersrepresentation
i politiska férsamlingar

Rapport 7:
Hur mycket arbetar seniorer?

Rapport 8:
Vad blir samre och vad blir

battre nar man blir aldre?

Rapport 9:

Att vilja och kunna arbeta langre

Rapport 10:
Chefens betydelse for
ett langre arbetsliv

Rapport 11:

Bortvald pa grund av alder
— aldersdiskriminering

vid rekryteringar

Rapport 12:
Seniorer, arbeid og pension
i Norden

Rapport 13:
Psykologiska mekanismer
och pensionsbeslut

Rapport 14:

Att arbeta vidare efter 65
— vem gor det och varfér?
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