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Forord

Denna rapport bygger pa besok, intervjuer och diskussioner med sex arbetsplatser som alla pa
olika satt har arbetat for att aldre ska vilja och kunna fortsatta arbeta hogt upp i aldrarna samt
kontakter med ytterligare arbetsplatser som dock inte studerats i detalj. Vi har intervjuat flera
personer i olika roller, inklusive dldre medarbetare och chefer pa olika funktioner samt personer
fran HR enheter. Vi vill sarskilt tacka alla er som beredvilligt stallt upp och berattat om och delat
med er av era erfarenheter. Denna rapport innehaller var analys av era berattelser och reflektioner.
Vara besok hos er dr underlaget for denna rapport och utan er skulle detta projekt inte vara
mojligt. Stort tack till er alla!

Vi dr 6vertygade om att era berattelser ar intressanta och viktiga, inte bara for oss som forskare
utan ocksa for manga i arbetslivet som funderar 6ver hur de ska skapa forutsattningar for dldre att
bade kunna och vilja fortsdtta arbeta.

Stockholm februari 2020

Ann-Beth Antonsson, Helena Strehlenert, Maria Vigren
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Sammanfattning

Att arbetslivet fungerar bra dven for dldre &dr en viktig del av det hallbara arbetslivet. Pensions-
utredningen pekar pa vikten av att dldre anstéllda vill fortsatta arbeta (2013:25 SOU). Darfor
behover arbetet vara sadant att anstallda vill fortsétta arbeta hogt upp i aldrarna och mojliggora att
de kan arbeta fram till och efter 65. For detta behovs insatser bade pa arbetsplatsniva och
samhallsniva. Denna rapport handlar om arbetsplatsernas arbete for det hallbara arbetslivet.

Rapporten beskriver strategier och metoder som sex arbetsplatser anvant i sitt arbete med att skapa
ett hallbart arbetsliv. Vi hoppas att dessa exempel kan fungera som inspiration ocksa for andra
arbetsplatser. De konkreta insatser som gjorts, handlar om att gora arbetet attraktivt sa att dldre vill
fortsdtta arbeta, men ocksa om att utforma arbetsuppgifter och arbetsférhéllanden som gor att
aldre kan fortsatta arbeta, t.ex. att arbetsmiljoerna &r sa bra (fysiskt, socialt och mentalt) att dldre
orkar fortsdtta arbeta och klarar arbetsuppgifterna.

Sex arbetsplatser som arbetat for att skapa hallbara arbetsplatser och/eller som har manga dldre
anstéllda har besokts och chefer i olika funktion, skyddsombud, HR-personal och &ldre och yngre
medarbetare har intervjuats. Intervjuerna har sammanstillts for varje arbetsplats (kommun,
kommunal férskola, Kommunal skola F-5, demensboende, telefonrddgivning och
tillverkningsforetag) i en separat rapport. Intervjuerna har analyserats enligt en metodik for
realistisk utvardering. Denna metodik syftar till att identifiera mekanismer och forsta vilken
betydelse kontexten haft. I detta fall &r kontexten de forutsattningar och arbetsférhallanden som
galler for respektive arbetsplats.

I rapporten diskuteras mekanismer och kontext och dessutom ges ménga konkreta exempel pa vad
de olika mekanismerna innebar i praktiken och vad de olika arbetsplatserna gjort.

Exempel pa mekanismer ar:

> Behov av kompetensforsorjning till verksamheten ar en viktig drivkraft for manga av
foretagen. Detta kan handla om att klara bemanningen, t.ex. i valfardssektorn eller om att
ha kvalificerad personal som kan rycka in vilket 6kar flexibiliteten i verksamheten,
exempelvis pé skolor och i tillverkningsforetaget.

> For exemplet demensboendet var varderingar om att skapa en frisk arbetsplats det
viktigaste skalet att arbeta med sadant som ocksa motiverade och mdjliggjorde for dldre att
fortsdtta arbeta.

Formerna for arbete i hog alder varierade. Nagra arbetsplatser stravade efter att behalla
medarbetare sa lange som mgjligt som hel- eller deltidsanstallda. Andra skapade vikariepooler
eller tog in pensionerade medarbetare pa timme vid behov. Andra rekryterade dldre medarbetare
eftersom deras kompetens var véardefull i verksamheten (telefonradgivningen som hade stor nytta
av erfarna och darmed aldre sjukskoterskor). Statistiken visar dessutom att manga éldre fortsatter
arbeta hogt upp i aldrarna och da startar eget foretag, sannolikt fOr att fortsdtta arbeta med samma
typ av arbete som tidigare och kanske t.o.m. for en tidigare arbetsgivare.

De anstéllda som arbetsgivarna ville ha kvar var i forsta hand de som hade sadan kompetens eller
utbildning som var svar att ersétta.
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I rapporten diskuteras olika mekanismer som arbetsplatserna anvande sig av och exempel ges pa
det konkreta arbetet i form av metoder och strategier och dven arbetsplatsernas reflektioner runt

sitt arbete.
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Summary

Working life for the elderly is an important part of sustainable working life. The pensions survey
identifies the importance of older employees to continue working (2013: 25 SOU). Therefore,
actions should be taken to enable employees to continue to work up to and after 65 years of age.
For this, efforts must be made at both workplace and community level. This report is about the
workplaces' work for sustainable working life.

The report describes strategies and methods used by six workplaces to create a sustainable
working life. We hope that these examples can serve as inspiration for other workplaces as well.
The concrete efforts that have been made are about making work attractive, but also about
designing work tasks and working conditions that allow the elderly to continue working. There is
a need of adjusting the working environment (physically, socially and mentally) to enable older
employees to continue to work and cope with their tasks.

Six workplaces that have a strategies or activities to create sustainable workplaces and / or which
have many older employees have been visited. Managers in various positions, safety
representatives, HR personnel and older and younger employees have been interviewed. The
interviews were compiled for each workplace (municipality, municipal pre-school, Municipal
school F-5, dementia accommodation, telephone counseling and manufacturing companies) in a
separate report. The interviews were analyzed according to a methodology for realistic evaluation.
This methodology aims to identify mechanisms and understand the significance of the context. In
this case, the context is the conditions and working conditions that apply to each workplace.

The report discusses mechanisms and context and gives many concrete examples of what the
different mechanisms mean in practice and what the different workplaces have done.

Examples of mechanisms are:

» The need for skills supply to the business, is an important driver for many of the
companies. This can be about managing the staffing, e.g. in the welfare sector or about
having qualified staff who can move in, which increases the flexibility of the business, for
example in schools and in the manufacturing company.

» For the example of dementia accommodation, values about creating a healthy workplace
were the most important reason for working with things that also motivated and enabled
the elderly to continue working.

The forms of manage the work for people at high ages varied. Some workplaces had a goal to
maintain elder employees for as long as possible as full or part-time employees. Others created
temporary pools or took in retired employees by the hour if needed. Others recruited older
employees because their skills were valuable in the business, e.g. for telephone counseling which
was of great benefit to experienced and thus older nurses. In addition, the statistics show that
many elderly people continue to work high up in the ages and then start their own business,
probably to continue working with the same type of work as before and maybe even, for a former
employer. The employees were primarily those who had such skills or training that were difficult
to replace. The report discusses various mechanisms used by the workplaces and examples of the
concrete work in the form of methods and strategies and the workplace's reflections on their work.
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1 Bakgrund

Att arbetslivet fungerar bra dven for dldre &r en viktig del av det hallbara arbetslivet. Pensions-
utredningen pekar pa vikten av att dldre anstéllda vill fortsatta arbeta (2013:25 SOU). En viktig
strategi for det hallbara arbetslivet ar att skapa sddana arbeten, arbetsmiljoer, arbetsforhallanden
och arbetsvillkor att anstéllda vill och kan arbeta fram till och efter 65. For att uppna detta behovs
insatser pa arbetsplatsniva liksom pa samhallsniva. Pa samhallsnivan finns olika styrmedel som
har stor paverkan pd arbetslivsliangden, exempelvis regelverk om pensionsalder och
pensionssystemet som innefattar den allménna pensionen och kollektivavtalad tjanstepension.
Rattigheten att vara kvar pa jobbet till 67 ars alder har funnits under nagra ar och fran och

med januari 2020 ges arbetstagare rétt att vara kvar pa jobbet till 68 ars alder och fran 2023 till 69
ars alder.

For arbetsplatser behovs inspiration om strategier och metoder som de kan anvanda for att bidra till
ett hallbart arbetsliv, exempelvis arbetssatt som fungerar pa olika typer av arbetsplatser samt
exempel pa effekter som kan uppnas. Denna rapport handlar om arbetsplatsernas arbete for det
hallbara arbetslivet.

Strategier behovs for att gora arbetet attraktivt sa att aldre vill fortsatta arbeta. Dessutom behovs
strateger sa att dldre kan fortsatta arbeta, t.ex. att arbetsmiljéerna &r sa bra (fysiskt, socialt och
mentalt) att dldre orkar fortsatta arbeta och klarar arbetsuppgifterna.

Forskningen om vad som de facto gors pa arbetsplatsen och utvérdering av arbetsplatsernas
insatser och hur dessa bidrar till ett hdllbart arbetsliv ar begrdnsad och visar pa svarigheter att
lyckas med interventioner (Koolhaas et al 2015). En review (Cloostermans et al 2015) identifierade
fyra studier av interventioner med malet att forbattra arbetsformaga, produktivitet och minska
risken fOr pensionering i fortid. Tre av dessa fyra interventioner gav ingen eller begransad uthallig
effekt. Dessa studier ar vardefulla men mer omfattande studier behovs for att battre kunna forsta
hur interventioner fungerar samt utveckla strategier och metoder for vetenskapligt grundade
interventioner.

2 Syfte och Mal

Projektets langsiktiga syfte ar att bidra till att den reella pensionsaldern (dvs den genomsnittliga
aldern for uttrade ur arbetslivet) 6kar. Malet ar att forsta vilka strategier och metoder for ett
hallbart arbetsliv som kan fungera pa olika typer av arbetsplatser och under olika férutséttningar
samt inspirera till implementering av strategier for ett hallbart arbetsliv.

Fokus har legat pa strategier som organisationer anvander for att anstéllda ska:

e wvilja arbeta fram till och efter 65 ars alder
e  kunna arbeta, t.ex. orka och klara av att arbeta

Projektets forskningsfrigor har varit:

> Vilka arbetsplatsinriktade strategier och metoder finns {6r arbete med det hallbara
arbetslivet inom branscherna vard och omsorg, skola samt tillverkningsindustrin?
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» Hur fungerar dessa strategier och metoder dvs. vilka ar mekanismerna som gor att de ger
effekt i termer av ett forlangt arbetsliv?

» Vilka hinder och mgjligheter finns f6r implementering av strategierna och metoderna, dvs.
vilken betydelse har kontexten for de olika strategierna?

» Bidrar strategierna och metoderna till upplevd verksamhets- eller affirsnytta inklusive
sadan nytta som kan vara svar att intaktsberdkna (exempelvis lattare att rekrytera, tillgang
till kompetens)? Pa vilka satt?

» Hur kan strategier och metoder for héllbart arbetsliv utformas for att de ska inga i eller bli
ett vardefullt komplement till (och inte en ersittning for) det forebyggande
arbetsmiljoarbetet?

2.1 Definition av “aldre”

I denna studie har vi valt att inte arbeta med nagon skarp grans som skiljer dldre fran yngre. Det
beror pa att dldrandet dr ett kontinuum, som pagar i stort sett hela livet. Hur man lever som ung
och medelalders har betydelse for livet som gammal (Aronsson et al.).

Inom forskningen arbetar man med olika satt att definiera alder (Aronsson et al.).

> Kronologisk alder, dvs antalet ar sedan man foddes.

> Biologisk alder, dvs. alder i relation till 6verlevnadsférmaga och potentiell livslangd.

> Psykologisk alder som dr formagan att klara forandringar av olika slag och beror pa den
kognitiva formagan.

» Social alder handlar bl.a. om synen pa alder, dldre arbetskraft och pensionsaldern. Den
sociala &ldern varierar t.ex. mellan olika samhallen och beror pa den socio-kulturella
kontexten.

Det finns inga enkla samband mellan dessa olika ”&ldrar”. Ju &ldre vi blir, desto storre blir ocksa
variationen i biologisk, psykologisk och social alder. Att arbeta dldersmedvetet innebar att man
behdver utga fran att kronologisk alder inte dr den enda aldern och att variationen i aldrar kan
vara stor inom en grupp som har samma kronologiska alder, exempelvis de som borjar ndrma sig
pensionsaldern.

I rapporten har vi valt att i urvalet av studerade arbetsplatser fokusera pa de som arbetar aktivt
med &ldre och i urvalet via SCB valde vi att anvdnda antalet anstéllda i aldersgruppen 6ver 60 som
grund fOr att identifiera arbetsplatser med manga aldre.

Flera av de organisationer som studerats, har inte sett det som viktigt att sarskilt definiera dldre
och de har patalat att de inte arbetar enbart med insatser riktade mot dldre. Insatserna som
vidtagits riktar sig till alla, eftersom det innebar att arbetet och arbetsmiljon blir bra for alla pa
arbetsplatsen, inte enbart de dldre. Samtidigt innebar de satsningar som gors stora fordelar for
aldre.

10
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3 Aldrei arbetslivet — hur ser det ut?

3.1 Uttrade ur arbetslivet

I ett europeiskt perspektiv har Sverige en hog uttrddesalder (drygt 63 ar), dvs. den genomsnittliga
alder ndr man gar i pension. Island har en hogre uttradesalder, men Sverige ligger pa andra plats
av EU- och EES-landerna, se Figur 1 och 2 nedan. 2010 var den genomsnittliga uttradesaldern
ungefdr 60,5 ar i Europa. I OECD-lander utanfoér Europa &r uttradesaldern vanligen mer i niva med
den svenska, och i ndgra lander klart hogre (2012:28 SOU, 2012).

Figur 1 och 2 visar hur stor andel kvinnor respektive méan i dldern 55-64 ar som arbetar (Rechel et
al., 2013). For de flesta lander har sysselséttningen i denna aldersgrupp okat mellan aren 2000 och
2010. Det land som har allra hogst andel sysselsatta i denna aldersgrupp éar Island. Fér kvinnor
kommer Sverige pa andra plats med drygt 60 % av kvinnorna som arbetar. For mén ligger Sverige
pa tredje plats med en nagot lagre andel av médnnen i arbetskraften an Schweiz dar cirka 80 % av
maénnen i alder 55-64 ar arbetade ar 2010.

Austria [ =12010 Austria | — [ 2010
Belqium_;' I 2000 Belgium_ T d B3 2000
Crech Rspuhlir-E Czech Republic_ | '
Dcl'lm.lrk_ — Denmark | -
Estonia | 1 Estonia | -
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Gresce E Gresce -1
Hungary B Hungary [
Iceland | = leeland | —
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Italy [ Italy | —
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Metherlands ? Netherlands T ]
Norway: — N[:rway- ]
Poland E Poland | |
Porlugal_ — Portug;{l_ 4
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Figur 1 (till vanster ovan). Deltagande i arbetskraften, kvinnor i dldrarna 55-64 ar. Figuren visar
andel (%) av alla kvinnor i denna &ldersgrupp som arbetade 2010 (rosa stapel) respektive 2000 (bla
staplar) (Rechel et al., 2013).

Figur 2 (till hoger ovan). Deltagande i arbetskraften, mén i aldrarna 55-64 ar. Figuren visar andel

(%) av alla médn i denna aldersgrupp som arbetade 2010 (rosa stapel) respektive 2000 (bla staplar)
(Rechel et al., 2013).
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Under de senaste 20 aren har &ldres deltagande i arbetskraften 6kat (Laun & Palme, 2017). I
gruppen man 60-64 ar har arbetskraftsdeltagandet 6kat fran 55 till 75 procent av befolkningen. Sju
tdnkbara orsaker till fordndringen har undersokts (Laun & Palme, 2017), tre av de tankbara
orsakerna — forandringar i folkhélsa, utbildning och arbetsmiljo — géller den dldre befolkningen,
medan fyra — pensionsreformen, jobbskatteavdraget, den avtalsbestimda pensionséaldern och de
striktare reglerna for sjukersattningen — handlar om institutionella forandringar. Okningen i
arbetskraftsdeltagande har sammanfallit med

> forbattringar i hélsa och utbildningsniva 6ver foddelsekohorter (dvs. hélsan och
utbildningsnivan har gradvis forbattrats respektive hojts for de som ar fédda under 1900-
talet),

> striktare krav for att bli beviljad sjukersattning.

SCB har sammanstillt statistik Gver dldre som arbetar (Andersson & Gamerov, 2017). Ar 2015
arbetade 25 % av mén och 14 % av kvinnor som var mellan 66 och 74 &r. ” Forvérvsintensiteten var
som hogst aren narmast efter pensionsaldern och blir sedan lagre langre upp i aldrarna. Néstan 30
procent av 66-aringarna forvarvsarbetade medan motsvarande andel bland 74-aringarna var 12
procent.” Av de som arbetade var i storleksordningen 50 % egna foretagare, vilket &r betydligt mer
an i dldersgruppen 20-64 ar dar bara 8 % var egna foretagare.”(Andersson & Gamerov, 2017).

Av de dldre som arbetade, var 22 % anstédllda inom vard och omsorg och 12 % inom utbildning.

Tabell 1 visar de vanligaste branscherna som man respektive kvinnor i aldern 66-74 ar arbetar i.

Bransch % av % av Bransch % av % av
man man 20- kvinnor | kvinnor
66-74 ar | 64 ar 66-74 ar | 20-64 ar

Transport och 12 % 8 % Vard och omsorg;: 37 % 29 %

magasinering sociala tjdnster

Vard och omsorg: 11 % 7 % Utbildningsvéasendet | 17 % 17 %

sociala tjanster

Foretagstjanster 11 % 12 % Foretagstjanster 8 % 10 %

Tillverknings- och 10 % 19 % Civila myndigheter 7 % 7%

utvinningsindustri och forsvaret

Utbildningsvasendet | 9 % 6 % Handel 6 % 11 %

Tabell 1. Oversikt ver de fem branscher dér flest min respektive kvinnor mellan 66 och 74 r
arbetar. Respektive bransch andel av de sysselsatta i aldern 20-64 ar visas som jamfdrelse
(Andersson & Gamerov, 2017).

Sammantaget innebér detta att ambitionen att 6ka dldres deltagande i arbetskraften utgar fran ett
arbetskraftsdeltagande som redan &ar hogt bade f6r mén och sdrskilt for kvinnor i ett internationellt
perspektiv och som dessutom redan har 6kat med 20 % under de senaste tva decennierna. Manga
aldre fortsatter arbeta efter 65, &ven om manga gor det i en ny form, som egenforetagare istéllet for
anstalld.

Detta kan séttas i relation till ett resultat fran en internationell studie 2007 gjord av
bemanningsforetaget Manpower. Den visade att Sverige var samst rustat, av 25 undersokta lander,
att bereda dldre arbete. Bara 4 procent av de tillfragade arbetsgivarna hade utarbetade strategier
for att rekrytera dldre personal och 8 procent hade strategier for att behalla dldre arbetskraft
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(Manpower, 2007). Det verkar som om Sverige lyckas vél internationellt sett med att behalla dldre i
arbetskraften, men utan att ha sarskilda strategier som riktar sig sérskilt till dldre.

3.2 Faktorer av betydelse for arbetslivslangden

De utmaningar som ett forlangt arbetsliv innebéar har studerats och diskuterats bl.a. i Pensions-
aldersutredningen (2013:25 SOU; 2012:28 SOU, 2012) och pa EU-niva inom Esf-Age Network.
Forskningen har dven studerat statistiken over &ldre i arbetslivet, bland annat relaterat till bransch,
kon och yrke, se t.ex. (Kadefors, Nilsson, Rylander, Ostergren, & Albin, 2018).

Dessa utredningar i kombination med forskningen ger en god bild av ldget nir det géller dldre i
arbetslivet och vad som kan vara hinder for ett langt arbetsliv. Utredningarna visar ocksa vilka
styrmedel samhallet har och hur de anvdnds. Manga av de problem och insatser som diskuteras
ligger pa samhallsniva och styrs av avtal mellan arbetsmarknadens parter men ocksa av politiska
beslut, exempelvis Forsdkringskassans regelverk for sjukersattning och aktivitetsersattning.

Forskningen om det langre arbetslivet har visat vilka faktorer som har betydelse f6r hur langt
arbetslivet blir (Nilsson 2016), se Figur 3. Sex av de nio faktorer som har betydelse f6r hur linge
man arbetar har samband med arbetet: arbetsuppgifterna och arbetsplatsen; fysisk arbetsmiljo,
mental arbetsmiljo, arbetstider och arbetsbelastning, kompetens och fardighet, motivation och
arbetstillfredsstillelse och attityd fran chefer/organisationen.

Nar det galler insatser for att 6ka anstilldas intresse av att arbeta ldnge, finns studier av anstélldas
och chefers attityder till att arbeta langre och deras uppfattning om vad som behovs for ett forlangt
arbetsliv (Albin och Nilsson 2016), dock saknas utvarderingar av vad som faktiskt kan goras och
som ger effekt.

Kerstin Nilsson har utvecklat swAge-modellen som illustrerar vilka faktorer som har betydelse for
individens beslut om vid vilken &lder man vill lamna arbetslivet och ga i pension. Faktorerna
ligger pé olika nivaer.

» Makronivan, dvs samhaéllsnivan, t.ex.
o Framja en god kultur for kunskap, kreativitet och utveckling
o Framja stodjande atgarder for en halsoframjande arbetsmiljé och primér, sekundar
och tertidr prevention
o Framja delaktighet, stodjande och trygga sociala sammanhang
o Framja finansiell sakerhet och trygghet (t.ex. pensions- och forsakringssystem)
» Mesonivan: Organisations/foretagsniva
o Atgérder for kreativitet och motivation
o Atgarder for social support, inklusion, delaktighet
o Atgirder for ekonomisk trygghet
o Atgirder for en god fysisk och mental arbetsmiljé och aterhamtningstid
» Mikronivan: Individnivan, t.ex.
o Arbetsmiljons hélsoeffekter
= Diagnos, sjukdom, funktionsvariation, sjdlvskattad hélsa!
=  Fysisk arbetsmiljo, fysisk belastning, slitage, olyckor, klimat

! Hélsa handlar bade om halsoeffekter som bade kan bero pa arbetsmiljon och péa sddant som inte har nagon koppling alls till
arbetsmiljon.
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*  Mental arbetsmiljo, stress, krav, kontroll, hot, vald
*  Arbetstid, arbetstakt, aterhdmtningstid
o Privatekonomi
o Social gemenskap
* Familj, partner, vanner, fritidssysselsittning, socialisering
= Attityder, ledarskap, socialt stod, delaktighet, diskriminering
o Utférande av uppgift
=  Arbetstillfredsstéllelse, kdrnan i arbetet, stimulans sjélvforverkligande,
aktiviteter
* Kompetens, formagor, kunskap, utveckling

swAge-modellen illustrerar med stor tydlighet att beslut om att ga i pension kan paverkas av
manga olika faktorer. En del av faktorerna handlar om politiska beslut pa samhallsniva (makro-
nivéan), andra om hur det fungerar pa arbetsplatsen (mesonivan) och andra om individuella for-
utsdttningar som handlar om forutsattningarna i privatlivet och pa arbetsplatsen (mikronivan).

I Arbetsmiljoverkets kunskapsoversikt summeras de faktorer som har betydelse f6r hur lange man
fortsdtter arbeta pa foljande satt ” Arbetsmiljon och attityden till dldre arbetskraft ar central for de
Overvdganden som arbetstagare gor i valet mellan att fortsitta arbeta eller ga i pension. Andra
forutsattningar som paverkar dr den egna halsan, privatekonomin, social inkludering och
delaktighet samt mojlighet till meningsfulla och sjdlvforverkligande aktiviteter.” (Aronsson et al.).

Kompetens,
JfErmdgor;
krmskap,
utveckling

ketrman i arberet,
stimuilans,
sfalvforverkiigande

{ttitvder, ledarskap,
socialt stéd,
delaktigher.,

diskriminering

velmer
fi-itidssysselsaming

1
Diagnos, sjukdon, ™
Sumitionsvariation,
sjdilvskattad hilsa,

fysisk belaseming,
slitage, elvekor;
Kimar

ot ;
Mental arbersmiljé,
stress, =
krav, kontroll,
4 o, veld
Arberstid,
arbefstakt,
citerfidmmingstid

swAge"

Sustainable working life for all ages

14



Rapport B 2380 - Hallbart arbetsliv for dldre — Slutrapport, del 1. Vilka insatser pa arbetsplatsen ger effekt,
for vem och under vilka férhallanden?

Figur 3. swAge-modellen illustrerar vilka faktorer som har betydelse f6r beslut om vid vilken tid
man ldmnar arbetslivet och gar i pension (Aronsson et al.; Nilsson, 2016).

3.3 Aldrande i olika yrken

Forskningen har studerat statistiken over dldre i arbetslivet, bland annat relaterat till bransch, kon
och yrke, se t.ex. (Kadefors et al., 2018). Flera studier visar att vilken genomsnittlig alder man
pensioneras, varierar mellan olika yrken (Kadefors, 2012; Kadefors, Nilsson, Rylander, Ostergren,
& Albin, 2017; Kadefors et al., 2018; Wikman, 2000).

For ett fatal yrken finns avtal som innebér en lagre pensionsalder. Detta galler t.ex. for dansare och
sangare anstédllda inom det statsunderstddda dans- och musikomradet, men dven trafikpiloter och
anstéllda inom raddningstjansten och vissa yrkesgrupper inom forsvaret har mojlighet att ga i
pension tidigare (2013/14:RFR8, 2013).

En studie visade att i arbetaryrken var det 50 % eller farre som fortfarande arbetade vid 65 ars
alder. I tjanstemannayrken arbetade fler an 60 % vid 65 ars alder. Man och kvinnor i samma yrke
lamnade i genomsnitt arbetslivet i samma alder (Kadefors et al., 2018).

Enligt en studie av AFA Forsdkring, har yrkesgrupper som servicearbetare och fabriksarbetare
minst antal ar i arbetslivet. Andra yrken med kortare tid i arbetslivet (dvs. tidig pension) ar for
maén: metallarbete, 6vrigt industriellt arbete och livsmedelsarbetare. For kvinnor ar yrken &r
motsvarande: metallarbete och 6vrigt industriellt arbete, sjukskéterskor, psykologer och
socialsekreterare samt vard- och omsorgspersonal (2013/14:RFR8, 2013). Sammanfattningsvis dr det
yrken med hog fysisk eller mental belastning som har ldgst reell pensionsalder.

Yrken med hog reell pensionsélder ar t.ex. Vd:ar, specialister inom biologi med mera, hogre
ambetsman och politiker, piloter och fartygsbefal samt drift- och verksamhetschefer.

Statistiken 6ver yrken visar att yrket och darmed ocksa belastningen i arbetsmiljon har stor
betydelse for hur ldnge man kan och vill arbeta. Yrken ddr man arbetar lange brukar beskrivas som
specialistyrken med lag fysisk belastning och god mdjlighet att sjdlv styra sitt arbete.

I rapporten Ett forlangt arbetsliv (2013/14:RFRS, 2013) ges en versikt 6ver hur aldrandet kan
paverka forutsattningarna for att arbeta i olika yrken.

3.4 Om aldrande

Med stigande alder forandras den fysiska och kognitiva kapaciteten. Dessutom 6kar forekomsten
av kroniska sjukdomar med stigande alder. Méan och kvinnor aldras pa likartat sédtt och det finns
inga storre skillnader mellan konen nér det géller hilsa och valbefinnande i arbetet. Daremot finns
det skillnader i hdlsa mellan lag- och hogutbildade (Aronsson et al.).

I Arbetsmiljoverkets kunskapstversikt (Aronsson et al.) sammanfattas dlderns betydelse for den
kognitiva funktionen under de sista arbetsaren pa foljande satt:
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”Longitudinella studier visar att kognitiva prestationer pa flertalet test dr tdimligen stabila till 60—
70-arsaldern, med undantag for test ddr snabbhet varderas. En mer pataglig nedgang i
befolkningen ses alltsd forst i hogre alder.”

Nar det géller den fysiska formagan paverkas foljande funktioner (Aronsson et al.):

Muskelstyrkan minskar

Den fysiska uthalligheten och rorligheten forsamras

Synen och horseln férsamras

Kroniska sjukdomar ar vanligare bland dldre, men risken att insjukna i flera stora
folksjukdomar har minskat och behandlingen har forbattrats vilket innebér att flera kan
arbeta trots att man har en kronisk sjukdom.

YV V VYV

Kognitiva forandringar, bade positiva och negativa, forekommer ocksa, men har ingen allvarlig
paverkan forran efter 70 ars alder. Kognitiv funktion handlar om koordination och integrering av
saddana processer som uppmarksamhet, varseblivning eller perception, koncentration, arbetsminne
och episodiskt minne, beslutsfattande, exekutiva processer, problemldsning, sprak, spatial och
motorisk formaga (Aronsson et al.) Generellt sett sker en forandring av den kognitiva formagan
nar man aldras, men dven om det finns ett samband med alder, ar de individuella skillnaderna
stora.

» Oforandrade formagor och positiva férdndringar ar
o semantiskt minne eller faktaminne &r relativt opaverkat ndr man aldras och kan
t.o.m. utvecklas positivt
o aldre presterar ofta battre dn yngre i test som méter mer generell
omvarldskunskap eller ordforrad
o Kreativitet paverkas inte av dldrande
Spatial formaga (att kunna orientera sig i rumsliga sammanhang) paverkas inte av
aldrande, i alla fall inte nér det géller enklare uppgifter.
o Pragmatisk intelligens (férmagan att hantera vardagsproblem) forandras inte och
kan i manga fall kompensera f6r andra kognitiva brister.
> Forsamrade funktioner &r bland annat:
o langre tid att varsebli syn- och horselintryck (perception)
o langre reaktionstid
o férmégan att snabbt tillgodogora sig information och utféra uppgifter under
tidspress

Med stigande alder okar ocksa forekomsten av kroniska sjukdomar. En del sjukdomar kan paverka
den fysiska formagan och kognitiva funktioner. Denna paverkan handlar mer om sjukdomen &n
om aldrandet i sig.

3.4.1 Aldreiarbetslivet —tillgdng eller problem?

Flera faktorer brukar lyftas fram som positivt med &ldre i arbetslivet (2013/14:RFRS, 2013), t.ex. att
aldre i allménhet:

> Har god kunskap och mycket erfarenhet och ofta kan se saker ur ett bredare perspektiv
och forstd sammanhang battre an yngre

> Har god social férmaga

> Ar mer palitliga och noggranna &n yngre
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> Inte byter jobba lika ofta som yngre
» Har mindre sjukfrdnvaro dn yngre

Aldres erfarenhet kan vara en tillgang for arbetsplatsen. T.ex. kan dldre anlitas som handledare och
mentorer for nyanstdllda och de kan t.ex. kan forklara varfor vissa arbetssitt eller rutiner anvéands,
eftersom de var med nér arbetssétten och rutinerna utvecklades.

Det forekommer negativa attityder till dldre, ofta utgaende fran att dldre antas klara arbetet simre,
vara langsammare eller mindre effektiva.

Det dr inte generellt sa att dldre klarar arbetet simre, men i vissa situationer kan det vara svarare
for dldre att klara arbetet. Det géller t.ex. arbeten med hoga fysiska krav eller arbete i en sektor som
ar stadd i snabb forandring och dar ny teknik infdrs, t.ex. IT eller nya IT-system. Inte ens i dessa
situationer behover det vara sa att alla dldre far svart att klara arbetet. En del aldre klarar dessa
utmaningar, medan andra har svart att gora det (Aronsson et al.).

Forskningen visar att dldre kompenserar for eventuell forsémrad forméga. De strategier som aldre
kan anvanda brukar kallas selektiv optimering med kompensation (Selective Optimization with
Compensation, forkortat SOC) (Aronsson et al.). SOC innebaér att individer:

» Viljer vad man ska gora och hur och vilka mal man arbetar mot (selektion). Valet gors
utgdende frén individuella preferenser och egna mal men ocksa utgdende fran upplevd
forlust av inre och yttre resurser (t.ex. fysisk eller kognitiv formaga). Att valja att fokusera
pa farre och mer betydelsefulla mal kan gora arbetet mer effektivt.

> Optimerar de arbetssitt och medel (verktyg, hjalpmedel mm) som anvands i arbetet for att
na utvalda mal.

» Kompenserar for eventuell férlust av formagor genom att valja arbetssétt och medel som
ersatter forlorade formagor.

Forskningen visar att SOC-strategierna anvands mer eller mindre av alla. Aldre anvander
strategierna fOr att bevara sin arbetsformaga (Weigl, Miiller, Hornung, Zacher, & Angerer, 2013).
SOC-strategierna ger ocksa ett positivt resultat nar det géller hélsa och valbefinnande, férmaga att
hantera dalig hélsa, arbetsformaga, kompetens, prestation, engagemang i arbetet,
arbetstillfredsstéllelse, forméga att uppratthélla professionalism i arbetet och tron pa framtida
mojligheter i arbetet. Samtliga dessa faktorer har betydelse for verksamheters utveckling och
kvalité. Strategierna kan ocksa ge en positiv effekt pa balans mellan arbete och familj (Aronsson et
al.).

De krav som arbetet stiller pa anstéllda, géller inte enbart dldre. Samma krav géller ocksa for
yngre och en del yngre har sannolikt ocksa svart att klara hoga fysiska krav eller att halla sig a jour
med en snabb teknisk utveckling. Detta innebér att arbetsplatserna behover ha strategier for att
dessa krav inte ska leda till arbetsskador (vilket kan bli konsekvensen av arbeten med hoga fysiska
krav) eller att anstéllda inte klarar av att arbeta med ny teknik. Det beh6vs en anpassning av
arbetet, inklusive anviandning av olika typer av tekniska hjdlpmedel och ny teknik som underlattar
arbete. Att genomfora introduktion och utbildning dér ny teknik beh&vs dr ndgot som manga
arbetsplatser arbetar med. Det ar en sjélvklar del i verksamheten och behover innefatta bade aldre
och yngre pa arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis kan man naturligtvis inte sdga vare sig att dldre alltid ar en tillgang eller ett

problem for arbetsplatsen. Daremot visar forskningen att eventuella problem delvis kan hanteras
av aldre sjdlva genom selektion, optimering och kompensation och nar dessa strategier tillampas,
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fortsatter adldre att vara en tillgang pa arbetsplatsen. Problem som besvarlig mental eller fysisk
arbetsmiljo behdver hanteras pa arbetsplatsen och insatserna behdver da innefatta alla anstallda,
inte enbart aldre.

3.5 SKL:s perspektiv

Inom valfardssektorn dr kompetensforsorjning en viktig och prioriterad fraga. Ett forlangt arbetsliv
har stor betydelse for behovet av nyrekrytering. 2016 var 275 000 personer i kommuner, landsting
och regioner 6ver 55 ar och den genomsnittliga pensionsaldern var 64 ar. Om den genomsnittliga
aldern for pensionering gradvis flyttas fram tva ar till 66 ar, minskar rekryteringsbehovet med

50 000 personer (SKL, 2017).

SKL arbetar med nio strategier for personalférsorjning inom valfardssektorn:

Fler jobbar mer
Underlatta 1onekarriar
Utnyttja tekniken
Skapa engagemang
Marknadsfor jobben
Forlang arbetslivet
Bredda rekryteringen
Anvand kompetens ratt
Visa karriarmojligheter

VVVYVYVVYVYVYYVYYVYYVY

Inom ramen for strategin Forlang arbetslivet lyfter SKL sdrskilt fram (SKL, 2015)

> " Attityder och kultur pd arbetsplatserna. Signalera att medarbetare som uppnatt
pensionsalder ar en viktig resurs, ppna upp for individuella 16sningar och
kompetensutveckla dldre medarbetare.

»  Seniormedarbetare. Ta till vara 65+ som seniorer, mentorer och vikarier.

> Forbittra ingdngen for unga i yrkeslivet. Erbjud praktik, traineeprogram och
yrkesintroduktionsavtal. Koppla samman utbildning och arbetsliv dannu béttre. Samarbetet
mellan utbildningsanordnare och arbetsgivare spelar stor roll.

»  Frimja god arbetsmiljo. En god arbetsmiljo ar avgorande for att medarbetare ska kunna
jobba ett helt yrkesliv.”

3.6 Insatser for ett forlangt arbetsliv

Arbetsmarknadens parter har slutit ett avtal pa Europaniva om aktivt aldrande med ett
generationsovergripande perspektiv (Europeiska arbetsmarknadsparterna, 2017). Malet for avtalet
ar att:

> Oka medvetenheten och forstaelsen hos arbetsgivare, arbetstagare och deras
representanter om de utmaningar och méjligheter som demografisk forandring medfor.
> Erbjuda arbetsgivare, arbetstagare och deras representanter pa alla nivéer praktiska
strategier och/eller tgarder for att effektivt kunna frdmja och hantera ett aktivt dldrande.
» Sékerstilla och uppratthalla en sund, sidker och produktiv arbetsmiljo.
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» Frdmja innovativa strategier for hela livscykeln med produktiva arbeten av god kvalitet, sa
att méanniskor kan fortsétta vara yrkesverksamma fram till lagstadgad pensionsalder.

» Underldtta utbyten, dmsesidigt samarbete och fraimja konkreta atgarder for att verfora
kunskap och erfarenhet mellan generationer pa arbetsplatsen.

EU OSHA har drivit ett flerarigt projekt “Safer and healthier work at any age” (Murphy, Belin,
Dupont, Oules, & KuipersYoline, 2014) som ocksa resulterat i en rapport fran EU-OSHA som ger
exempel pa 91 olika resurser som utvecklats som stdd for arbetsplatsernas insatser for ett forlangt
arbetsliv (Dupont & Benin, 2016). Resurserna riktar sig framst till arbetsgivare, men dven till andra,
bland annat policynivan.

Flera lander har haft sérskilda insatser inriktade mot dldre i arbetslivet, exempelvis Finland och
Norge (inkluderande arbetsliv, om &ldre och kroniskt sjuka), Danmark (”forebyggelsespakker”
med fokus pa battre arbetsmiljo i besvarliga branscher, for att bl.a. dldre ska kunna arbeta langre),
Tyskland, Osterrike, Nederlanderna och Spanien (55 plus). I Finland har insatser for att 6ka
arbetslivslangden diskuterats under lang tid och bl.a. Juhani IImarinens forskning om
arbetsformaga och age management och utvecklat arbetsférmageindex (Ilmarinen, 2009; von
Bonsdorff et al., 2011) har fatt stort genomslag internationellt.

I Sverige samarbetar parterna inom Trygghetsraddet och Trygghetsfonden. Kunskap saknas dock
om hur olika typer av svenska arbetsplatser kan arbeta for ett hallbart och ldngre arbetsliv.
Strategier och metoder som fungerar pa svenska arbetsplatser, inom privat och offentlig sektor och
i den svenska kontexten, behovs for att uppna det hallbara arbetslivet. Forsok har gjorts att hitta
former for arbetsvaxling hos andra arbetsgivare. Vinnovas program om arbetsgivarringar
handlade fraimst om att hitta arbete hos andra arbetsgivare. von Otters (2010) utvardering av detta
program visar att ringarnas verksamhetsmodell &r positiv men att ringarna inte har tillracklig
stadga (vilket beror pa den affarsmodell som anvéndes).

Det finns studier som undersoker och diskuterar hur arbetsplatserna och arbetsmiljon kan
anpassas till dldre och minska risken for fortida avgang fran arbetslivet. En kunskapsoversikt fran
Arbetsmiljoverket beskriver hur belysning kan anpassas till dldre i arbetslivet (Favero, Glimne,
Eklund, & Tedr Fahnehjelm, 2012). En annan studie visar att nér anstéllda med belastningsbesvar
far ratt arbetsuppgifter och battre mojligheter att styra 6ver hur de utfor dem, okar deras
mojligheter att arbeta (Aronsson, Lundberg 2015).

4 Metod

Utgangspunkten for projektet var att vi sokte goda exempel pa arbetsplatser dar man lyckats val
med att anpassa arbetet till anstédllda och darmed gjort arbetslivet hallbarare och dar detta
samtidigt varit till nytta for foretaget/organisationen.

Projektet bygger pa kvalitativa studier av goda exempel pa hur offentlig och privat sektor har
arbetat med det hallbara arbetslivet bl.a. genom att gora arbetet attraktivt for dldre, organisera for
och underldtta arbetsvixling, anpassa arbetet till den anstalldes formaga men ocksa majliggora ett
langt arbetsliv genom att skapa ett gott arbetsklimat, en god arbetsmiljo och mgjliggora en hallbar
nedtrappning av arbetet. Fokus 1ag alltsé pa arbetsplatsernas arbete (i vilket vi inbegriper ledningens
arbete), vad som gjorts pa arbetsplatsen och resultatet av insatserna samt vilken paverkan kontextuella
faktorer haft.
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Projektet har foljts av och diskuterats med en referensgrupp representanter for SKL,
Lararférbundet, Vision, LO, Vardférbundet och IF Metall. Teknikfretagen erbjods att inga i
referensgruppen men valde att inte delta.

Fran den 1 januari 2019 blev samtliga kvarvarande landsting i Sverige regioner. Sveriges
Kommuner och Landsting, SKL har i linje med detta bytt namn till Sveriges Kommuner och
Regioner, SKR. I denna rapport har vi anviant namnet SKL, eftersom det namnet huvudsakligen
gdllde da projektet genomfordes.

4.1 Litteraturstudie

Som bakgrund till projektet har vi studerat pagaende och nyligen avslutade projekt som handlar
om insatser for att underlatta for dldre i arbetslivet att fortsétta arbeta. Vi har dven studerat de
utredningar och kunskapsoversikter som ger en bakgrund till omradet och dven en forstaelse for
vilka faktorer som paverkar beslutet om tidpunkt/alder for uttrade ur arbetslivet. Ovan har en
mycket Oversiktlig och kortfattad sammanstallning gjorts av litteraturen inom omradet.

4.2 Realistisk utvardering

De arbetsplatser som besokts inom ramen for projektet, har olika typer av verksamhet och personal
med olika utbildningar. Villkoren for deras verksamhet varierar ocksa. Det innebér att det finns
manga olika faktorer som paverkar hur de arbetat for att dldre ska kunna och vilja arbeta hogt upp
i dldrarna och vad de lyckats astadkomma.

Insatser for att aldre ska arbeta hogre upp i aldrarna maste anpassas efter de forutsattningar som
gdller pa arbetsplatsen och dessa forutsattningar handlar bland annat om alla de olika faktorer som
beskrivs av swAge-modellen, se figur 3 ovan, inklusive:

Arbetsinnehallet.

Arbetsmiljon.

Majligheten att véxla arbetsuppgifter.
Mojligheter att anpassa arbetstid.

YV VY

En traditionell kvantitativ forskningsdesign kan ha svart att fanga och ge en forstaelse for
komplexa sammanhang. Vi har inspirerats av metoden realistisk utvardering (Pawson & Tilley
1997; Maxwell 2012) som anvénds just for att forstd komplexa sammanhang. Realistisk utvardering
kan kortfattat beskrivas som en metod som bejakar att verkligheten &r komplex och som genom sin
analysmetodik forsoker forsta hur saker och ting hdnger samman.

Realistisk utvdrdering har som mal att svara pa fragan: What works, for whom and under what
circumstances, fritt oversatt vad fungerar, for vem eller vilka och under vilka férhallanden. Denna
fraga speglar att det inte finns en enda 16sning, ett enda sétt att arbeta, utan arbetssattet maste
anpassas till forutsattningarna. Detta perspektiv aterspeglas i den foljande diskussionen.

Realistisk utvdrdering anvands for att utvdrdera effekten av insatser/forandringar/atgarder i
komplexa system, t.ex. i samhallet eller inom arbetslivet. De fall som vi studerat, har i de flesta fall
arbetat med kontinuerliga forandringsprocesser. Det innebér att det inte handlar om en enda
forandring som genomfordes ett visst datum, utan om en serie mindre och kompletterande
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forandringar som genomforts under en langre period. De effekter som forvantas ar langsiktiga. En
kort tid efter det att férandringarna genomforts, gar det knappast att skonja nagra méatbara effekter
i antalet dldre som arbetar. Utvarderingen har darfor varit kvalitativ och haft fokus pa hur de
intervjuade uppfattar forandringarna och om de tror att forandringarna bidrar till att fler dldre
fortsatter arbeta hogt upp i aldrarna. Vi har dessutom studerat nagra arbetsplatser som har ménga
dldre anstillda, eftersom de uppenbarligen lyckats med att behalla eller anstédlla méanga &ldre.

Inom realistisk utvdrdering anvdnder man sig av begreppet “mekanismer”. Mekanismer ar det
som forklarar varfor en viss insats fungerar. Malet i denna rapport har varit att forstd hur dessa
mekanismer kan se ut, eftersom forstaelsen for mekanismerna ar ett bra underlag for att reflektera
over vilka mekanismer som kan fungera i andra sammanhang och pa andra arbetsplatser.

Néar man anvéander realistisk utvdrdering, har kontexten stor betydelse. Mekanismerna fungerar i
en viss kontext och for en viss grupp. Det ar kontexten (“what circumstances” dvs. sammanhanget
som bl.a. inkluderar de fyra punkterna ovan) som ger forutsittningarna for vilka mekanismer som
kan fungera respektive inte fungera (dvs. “what works”).

Forstaelsen for de grupper av anstallda som finns pa arbetsplatsen och deras varderingar,
attityder, villkor i arbetet, arbetsuppgifter osv. ger forutsattningar som anvands for att forsta vad
som kan fungera just for dem (dvs. ”for whom”).

4.3 Urval

I Bilaga 1 redovisas hur urvalet av de arbetsplatser som studerats har gatt till. Vi efterstravade ett
urval av goda exempel pa olika strategier som stimulerar till och méjliggdr att arbeta fram till och
efter 65. De goda exemplen soktes inom offentlig och privat sektor.

Det var inte helt enkelt att identifiera svenska goda exempel pa ett hallbart arbetsliv, vilket dven
konstaterats tidigare (se t.ex. Ekelof och Kindenberg 2002). Dessutom kanske de insatser som gors
inte beskrivs som kopplade till att man ska kunna arbeta hogt upp i dldrarna, utan motiveras pa
andra sitt, t.ex. god arbetsmiljo och attraktiv arbetsplats. Vi har dédrfor sokt de goda exemplen via
flera olika végar, se vidare Bilaga 1.

Vi har valt att studera sex goda exempel som uppfyller vara urvalskriterier och som kompletterar
varandra. Dessa sex goda exempel har bestkts och intervjuats, se vidare Bilaga 2 for
metodbeskrivning.

Utover de sex exempel som studerats mer i detalj, har vi aven haft kontakt med och intervjuat flera

arbetsplatser. I resultatredovisningen nedan finns nagra resultat fran kontakterna med dessa
arbetsplatser.

5 Arbetsplatsernas insatser, analys
och diskussion

Sex arbetsplatser har besokts. Intervjuer och dokument utgor underlaget for det resultat och de
diskussioner som redovisas nedan. De sex arbetsplatserna benamns fortsattningsvis:
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Kommunen*
Kommunala forskolan
Kommunala F-5-skolan
Demensboendet
Tillverkningsforetaget

YV VYV VYV

Telefonradgivningen

* Med Kommunen avses en kommunal koncern med dess forvaltningar och kommunala
bolag.

5.1 Arbetsplatsernas drivkrafter —
verksamhetsnytta och affarsnytta

5.1.1 Mekanismer

Samtliga studerade arbetsplatserna har haft affars- och verksamhetsrelaterade drivkrafter for att
arbeta fOr att dldre ska kunna och vilja fortsétta arbeta hogt upp i aldrarna. Utan dessa skil, hade
arbetsplatserna inte arbetat med denna fraga.

5.1.2 Kontextens betydelse

Vilka drivkrafterna dr, har varit starkt kopplat till arbetsplatsernas kontext. For fem av sex
arbetsplatser har kompetensforsorjningen varit den viktigaste drivkraften, antingen for att klara
bemanningen eller for att ha tillgang till en speciell kompetens som behovs i verksamheten.

For den sjétte arbetsplatsen har varderingar om vad som &r en bra verksamhet varit den starkaste
drivkraften och ambitionen har varit att skapa en frisk arbetsplats.

5.1.3 Konkreta exempel

Drivkrafterna for att behalla dldre i arbetskraften (pa hel- eller deltid eller som vikarie vid behov)
varierar mellan de sex studerade arbetsplatserna liksom de &ldres drivkrafter for att fortsatta
arbeta. Kostnaden for arbetet med att behalla dldre i arbetskraften kan séttas i relation till
kostnader for vikarier, att rekrytera och introducera ny personal och &dven till kvalitén i
verksamheten som kan paverkas om det inte gar att bemanna med och rekrytera ny personal med
ratt kompetens men ocksa (bade positivt och negativt) av personalomséttning.

Sammantaget finns det starka drivkrafter for att halla kvar &ldre i arbetskraften. Drivkrafterna
beror pa verksamheternas forutsattningar och behov, vilket innebér att de varierar mellan
arbetsplatser.

En reflektion: De exempel vi studerat handlar om yrkeskunnig personal som inte ar sa enkel att
ersdtta, antingen fOr att det &r brist pa personal med réatt utbildning (t.ex. larare eller vardpersonal)
eller for att man har behov av en spetskompetens. Vi har inte hittat nagra goda exempel som
handlar om att behalla personal som latt kan ersattas och dar kompetens och kvalitet inte ses som
ett skél att behalla personalen, exempelvis nar arbetsuppgifterna inte kraver personal med
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yrkesutbildning och dér arbetsuppgifterna kan utforas efter kortare introduktion. Fragan ar hur
intresserade arbetsplatserna ar av att behalla dldre personal som inte har ndgon spetskompetens
och som é&r ldtta att ersdtta med yngre med samma eller mer aktuell och béttre utbildning?

5.1.3.1  Kompetensforsorjning och brist pa personal

Inom den kommunala vélfardssektorn vet man att manga kommer att ga i pension inom den
ndrmaste tio-arsperioden, kraven kommer samtidigt att 6ka eftersom antalet dldre (och darmed
medborgare med behov av sjukvard och omsorg) kommer att 6ka. De som gér i pension maste
ersittas. Samtidigt ar det brist pa personal med ratt utbildning. Aven om man har tillrackligt med
personal, dr det stor efterfragan pa personal med ratt utbildning och personalen har darmed latt att
byta jobb. Att “rosta med fotterna”, dvs. ga till ett annat jobb om man inte dr nojd med det
nuvarande, dr darmed latt for de flesta anstéllda inom valfardssektorn. Sammantaget innebéar detta
en utmaning for valfardssektorn och detta har varit en viktig drivkraft {6r de kommunala
verksamheter som ingatt i denna studie.

5.1.3.1.1  Konkreta exempel
Chefer i kommunen beskrev fordelar med att kunna erbjuda aldre medarbetare mojligheten att ga
ner i tid for att orka arbeta langre:

Ja, men for min del tycker jag vil dndd att det dndd ir ett sitt att behdlla en bra
medarbetare. .. som kanske ocksd blir mindre trétt pd jobbet, in om man dndd skulle ldta
dem gd heltid. Sd jag ser en vinst i det ocksd. Sd sjilvklart, jag forsoker vil att gora det.
Och sen fir man titta pd, hur gor man med det hon limnar ifrin sig, hur tillsitter jag det?
Hur loser jag de hir turerna hon plockar bort? Men det ir en sak som jag fir lsa.

Chef

Inom den kommunala F-5-skolan initierades arbetet for héllbart arbetsliv av ett vaxande
kompetensforsorjningsbehov och brist pa larare och annan skolpersonal. Personalomséttningen
inom skolvarlden har 6kat pa manga hall de senaste aren. Det har ocksa blivit vanligare att
skolpersonal byter jobb &ven under pagaende termin, tidigare skedde byten framst i samband med
terminsskiftena. Detta stdller hogre krav pa skolledare att snabbt kunna fylla vakanser. Skolorna
har inte alltid méjlighet locka till sig och behalla personal med hjélp av 16nen, utan ofta handlar det
om att vara en attraktiv arbetsgivare pa andra satt, t.ex. genom att erbjuda god arbetsmiljo och en
hallbar arbetssituation.

Inom en kommun liksom inom kommunala forskolan visade statistiken ocksa att tidiga
pensionsavgéngar var vanliga inom vissa forvaltningar, t.ex. Vard och omsorgsforvaltningen och
Barn- och ungdomsforvaltningen och inom forskolan, dar manga arbeten &r bade fysiskt och
psykiskt belastande. Darfor blev det sarskilt viktigt att arbeta for att dldre pa dessa forvaltningar
skulle kunna och vilja fortsatta arbeta hogre upp i aldrarna.

5.13.2  Kvalitetiverksamheten
Kvalitet i verksamheten har varit en viktig drivkraft for tillverkningsforetaget, den kommunala F-
5-skolan, demensboendet och telefonradgivningen.

Kvalitet handlar t.ex. om personal som har erfarenhet och klarar att gora komplexa medicinska
bedémningar (telefonradgivningen), om larare som kan verksamheten och kidnner eleverna och
kan rycka in som vikarier nédr det behovs eller om att behalla dldre erfaren personal i férskolan.

Inom demensboendet ar det ett varde att personalomsattningen dr 1ag, eftersom det ger ett
tryggare boende for de dementa.
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5.1.3.3  Varderingar och mervarde av att vara en frisk arbetsplats

Demensboendets drivkrafter ar starkt viarderingsstyrda. En frisk arbetsplats dar bade personal och
boende trivs dr hogprioriterat och verksamheten styrs for att uppna detta mal. Demensboendet har
lyckats val genom att malmedvetet arbeta med sadant som bidrar till att arbetsplatsen blir frisk och
dven med att 16pande f6lja upp hur verksamheten fungerar och vidta atgarder for att hantera de
problem och brister som noteras. Aven om varderingarna ar viktiga, finns det ocksa en affarsnytta
med att vara en frisk arbetsplats. Den flexibilitet man uppnatt genom att utveckla samarbetet inom
arbetsgrupperna gor verksamheten mindre sarbar. Personalomséattningen ar lag, vilket ger en
stabilitet i verksamheten och samtidigt en trygghet for de boende, eftersom speciellt dementa kan
ha svart att hantera forandringar t.ex. for att man standigt mdter nya personer om
personalomséttningen ar hog.

5.1.34  Affarsnytta genom att anvanda aldres forvarvade specialkompetens
Tillverkningsindustrin och den medicinska rddgivningen ser affarsnyttan med den dldre
arbetskraften. Pa dessa arbetsplatser bidrar de dldre till kvalitén i verksamheten. Inom den
medicinska radgivningen handlar det om &ldre och erfarna sjukskoterskor som har en bred och
god kompetens som innebar att de dr bra pa komplexa medicinska beddmningar.

Inom tillverkningsindustrin ar det viktigt att produktionen rullar och att kvalitén i verksamheten
ar god och att utveckling av nya metoder héller en god kvalitet och bygger pa tidigare utvecklade
metoder och teknik. De dldre som gatt i pension och lamnat foretagen ar en av pusselbitarna for att
fa bemanningen att fungera. Att bemanningen prioriteras och ar en viktig fraga beror bland annat
pa att anstéllda besitter specialkompetens som kan vara svar att fa tag pa och att kostnaden kan bli
hog for att inte ha ratt kompetens pa plats. Det tar flera &r innan en ny anstélld har byggt upp
denna kompetens. Att anlita pensionerade tidigare medarbetare bidrar till att kvalitén kan hallas
uppe och de deltar dven i utveckling av nya processer etc., eftersom de har god kunskap om
funktionen i befintliga processer.

Telefonradgivningen vill anstéllda erfarna sjukskdterskor och vill ha sékande med lang
yrkeserfarenhet (minst fem &r, men genomsnittet i foretaget ligger pa cirka 20 &r) och de vilkomnar
dldre sokande. Arbetet kraver relativt bred kompetens, till skillnad frdn mycket annat
sjukskoterskearbete som kan vara valdigt specialiserat. Rekryteringen av erfarna sjukskoterskor ar
en viktig forutsittning for foretagets verksamhet.

... det dir erfarenheten som dr det viktiga néir man jobbar hos oss. [...] Du ska kunna
formedla en trygghet till de som ringer in. Vir erfarenhet siger att [den tryggheten] kan
man inte ldsa sig till, utan den mdste man jobba sig till. Sd om du har jobbat som
sjukskdterska i 40 dr, vilket vi har mdnga som har gjort, sd dr du ofta vildigt trygg i din
roll och kan ge vildigt raka och tydliga besked till dem som ringer in.

(HR-chef)

5.1.4 Organisationens drivkrafter for att vara delaktiga

Drivkrafter for att driva arbetet for att behalla &dldre i arbetskraften finns (och behover finnas) bade
pa den 6vergripande ledningsnivan och ute i organisationen ddr mycket av det konkreta arbetet
ska verkstillas. Inom den kommunala forskolan var en viktig drivkraft for de enskilda férskolorna
att medverka i arbetet att de sjdlva fatt definiera sina behov och planera insatser som anpassats
efter deras behov.
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5.2 Aldres drivkrafter for att fortsitta arbeta

For att aldre ska fortsatta arbeta behovs drivkrafter, som innebar att de vill fortsatta arbeta. Vilka
dessa drivkrafter ar, varierar mellan individer. Vardet av att fortsatta arbeta varierar mellan olika
personer men foljande faktorer ar ofta viktiga.

> Attbli tillfragad om att fortsatta arbeta ar smickrande och ett kvitto pa att man gjort ett bra
jobb och varit uppskattad. Det gor att man kanner yrkesstolthet.

> Att kidnna sig behovd och uppskattad.

» Social gemenskap med kollegerna.

» Man far jobba lagom mycket och styra tider, omfattning och delvis dven uppgifter sjilv
vilket innebar att man har stor kontroll 6ver sitt arbete.

> Man tjdnar extra pengar, vilket &dr viktigt for en del men inte alla, en del gor det framst for
att det ar kul.

» Man féar intressanta arbetsuppgifter som man gillar, fa dgna sig 4t det som man &r bast pa
och mest intresserad av under kinda forutsattningar (behover inte starta en ny karriédr och
lara sig en ny organisation).

> Man slipper det jobbiga, som foretagspolitik och relationer, man behover inte halla sig
uppdaterad utan gor bara sitt jobb.

Du tar bara det gottiga. Du behdver inte oroa dig over saker och ting.
HR-chef

Sammantaget kan det finnas starka drivkrafter for dldre att fortsitta arbeta. Drivkrafterna utgar
fran individens forutsattningar och behov, vilket innebar att de varierar mellan individer och
arbetsplatser.

5.2.1.1  Konkreta exempel

For sjukskoterskor kan det vara attraktivt att byta arbete fran ordinarie sjukskoterskearbete till
telefonradgivning, eftersom den fysiska belastningen &r lagre och om man ar osiaker om man klarar
ett ordinarie sjukskdterskearbete, kan telefonradgivning vara ett alternativ. Arbetet med medicinsk
telefonrddgivning utfors i kontorsmiljo. For manga &ldre ar det en avgdrande faktor nér de soker
sig till foretaget:

Det dr helt enkelt sd att vi har ett arbete som inte kriver att du springer omkring pd
avdelningarna, s du kan jobba hos oss dven om du har forslitningar i knin eller i rygg
eller sd. Det dr ganska mdnga som fir sddana skador efter att ha jobbat linge i vdirden.
Man kan alltsd fortsitta att jobba hos oss lingt efter man har gdtt i pension dven om man
nu skulle ha forslitningsskador.

HR-chef

Arbetsmiljon pa kontoret dr lugn, sa att medarbetarna kan ha fokus pa den som ringer in. Den &r
ocksé ergonomiskt utformad med t.ex. h6j- och sankbara skrivbord, dubbla skdarmar och
ljudabsorberande headset.
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5.3 Exempel pa insatser for ett langre arbetsliv

De sex arbetsplatserna har arbetat med olika och kompletterande insatser och alla arbetsplatser har
arbetat med flera och kompletterande insatser. Nedan ges en &versikt ver insatserna.

Flera av insatserna handlar om att skapa ett gott, tryggt och utvecklande arbetsklimat sa att
medarbetarna trivs och garna fortsétter arbeta. Exempel pa detta ar:

>

>

>

Narvarande och tillgangligt ledarskap, vilket gor det mdjligt att bygga relationer med
medarbetarna som underldttar samtal kring t.ex. &lder och behov av anpassningar i arbetet
beroende pé alder eller andra begransningar.

Maénga olika arenor f6r kommunikation och reflektion skapar ett 6ppet klimat och
mojliggor samordning och samsyn i gruppen och ger ocksa majlighet att snabbt och enkelt
fanga upp sadant som man behover arbeta med.

Gemensamma varderingar och en samsyn pa arbetet och att man hjalps at.

Personalen gors delaktig i ett kontinuerligt forbattringsarbete och far aterkoppling t.ex. pa
forslag som diskuterats.

Att man gemensamt samlas kring och arbetar med uppgifter och att alla kan bidra.

Andra insatser handlar om att skapa en arbetsmiljo som gor att man klarar jobbet &ven om man ar
dldre och inte ar lika fysiskt stark langre eller om man borjar kdnna sig sliten. Exempel pa detta ar:

>
>

>

>
>

Fungerande SAM, Systematiskt arbetsmiljdarbete.

Sarskilda insatser om det forekommer fysiskt belastande arbeten, t.ex. stod av
fysioterapeut, anvandning av hjdlpmedel mm.

Manadsvis mini-medarbetarundersokning anvéands for att Iopande f6lja upp arbetsmiljon.
Enhetschefen vidtar atgdrder med utgangspunkt fran resultaten och aterkopplar sa snart
som mojligt till arbetsgruppen.

Minskad stress genom 6kad flexibilitet, arbetsbyte och forbéttrad organisation av arbetet.
Inspirationsforeldsningar om battre arbetsmiljo.

Information om pension och pensionsradgivning har varit viktigt for flera arbetsplatser. Nagra

exempel pa insatser ar:

>

>
>

>

Information flera ar fére 65 ger mojlighet att planera hur arbetslivet ska avslutas och dven
att vidta atgarder for att underlétta fortsatt arbete.

Information om ratten att fortsétta arbeta till 67, ”65 ar ingen alder”.

Sékerstilla att alla olika funktioner inom organisationen har samma syn och férmedlar
samma budskap om pension, t.ex. HR, pensionshandldggare och chefer.

Att rutiner for pensionsutbetalningar m.m. inte uppfattas som att man ”ska sluta vid 65”.

Flera arbetsplatser arbetar aktivt med att anpassa arbetstid och arbetsinnehall sa att dldre ska
kédnna att de klarar arbetet och garna kan och vill fortsitta arbeta. Exempel pa detta ar:

>
>
>

Flexibilitet och utrymme for individuella 16sningar kring arbetstid.
Information om aldrande till alla pa arbetsplatsen underldttar att anpassa arbetsuppgifter.
Arbetet kan ocksd anpassas om man byter arbete till en ny arbetsgivare.

Flera arbetsplatser har pa olika sitt arbetat med att hoja dldres kompetens och anpassa
arbetsuppgifterna till kompetensen.
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> Insatser for att uppratthalla yrkeskompetensen och att fa den utbildning som behovs for
att klara jobbet.

» Underlatta och hitta arenor for kollegialt erfarenhetsutbyte.

> For en del dldre blir det intressant att fortsatta arbeta om man far dgna sig at sin
kadrnkompetens.

5.3.1 Vilka anstallda riktar sig insatserna till?

De insatser som gjorts har haft olika malgrupper.

Samtliga arbetsplatser har haft insatser som riktats till all personal. Dessa insatser har bland annat
handlat om god arbetsmiljo och ett gott arbetsklimat, vilket naturligtvis ar viktigt ocksa for yngre
medarbetare. Flera arbetsplatser har ocksé arbetat med kommunikation och diskussion inom
arbetsgrupperna for att man inom arbetsgrupperna tillsammans ska kunna anpassa arbetet till
anstélldas forutsédttningar. En sidan anpassning innebar vanligtvis en omfoérdelning av
arbetsuppgifter och en sddan omfordelning involverar flera pa arbetsplatsen. Det &r viktigt att
undvika konflikter eller att nagon far en 6kad arbetsbelastning, vilket har hanterats genom att
informera och involvera hela personalgrupper.

Demensboendet arbetade t.ex. for att skapa en god arbetsmiljo dér man hjalptes at. Detta
inkluderade alla och gjorde bl.a. att arbetsklimatet blev oppet, tillatande och hjalpsamt.

Och det jag vill podngtera, det dr vil att vi har ingen riktad strategi for aldre. Utan jag
tycker att jobbar man pd det sdtt vi gor sd trivs man och mdr bra, och da leder det till att
man orkar lingre.
Enhetschef

En kommun hade foreldasningar om aldrande for hela personalen, vilket 6kade forstaelsen for att
man kunde behdva hjalpas at mer med arbetsuppgifter som kunde bli tunga for &dldre.

Vissa insatser har haft fokus pa framst dldre, t.ex. pensionsinformation. Andra insatser riktades till
en del dldre som hade speciella behov, men behovde for den skull inte exkludera yngre med
likartade behov. Det géllde t.ex. den satsning som en kommun gjorde pa grundlaggande IKT-
utbildning (Informations- och kommunikationsteknik) for dldre personal inom forskolan. Denna
utbildning var viktig for att lararna skulle kdnna att de hdngde med i utvecklingen och klarade de
nya arbetsuppgifter som tillkommit inom forskolan.

5.3.1.1.1  Valavvad man vill anvanda aldre till och vilka man vill ha kvar efter pension
Det forekommer ocksa att foretag viljer vilka dldre de vill ha kontakt med efter det att fyllt 67
eller efter pensionering.

Inom tillverkningsindustrin hade man utvecklat ett synsétt och arbetssitt pa vilka pensionarer
man ville ha fortsatt kontakt med. Pensionarer &r bra vid tillfalliga behov, men i en del
verksamheter kan det vara béttre att lara upp nadgon ny.

Har man ett lingre behov, alltsd en ledighet pd tre, fyra, fem veckor. Dd fir vi jaga en
annan sorts anstillning. Det dr inte ... i min virld dr det inte det jag vill ha min
pensiondr till ... vdra pensiondrer till. Utan det dr for de hir tillfilliga behoven som
uppstdr. Man behdver en dag ledig eller blir sjuk eller sd, sd ir det perfekt. Men har vi
lingre perioder sd vill jag hellre lira upp ndgon ny, som jag sen ocksd kan kanske ha nytta
av och ringa till for att just utvidga min pool pd nigot sitt och ha fler.
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Chef, lager

HR-funktionen samrader med cheferna kring vilka personer som skulle kunna vara en resurs for
foretaget dven efter pensionen, men det ar cheferna som avgor vilka som tillfragas.

Vi gor sd att varje dr drar vi ut listor pd vilka som ska gd i pension. Vi har
generationsplanering tre till fem dr framdt sd vi har koll pd vilka ... Och sd vet vi vilka som
dr nyckelpersoner, som man har lingre upplirningstid for att ersitta. Och i samband med
det s pratar man med cheferna, jag fragar "Har ni funderat pd det? Ar det ndgon person
som du kan tinka dig ta in timmar och si?”.

HR-chef

Nér en medarbetare inom demensboendet vill fortsétta arbeta efter 67 brukar enhetschefen staimma
av med resten av arbetsgruppen om personen fortfarande orkar med arbetet pa ett sédtt som gor att
arbetsfordelningen i gruppen fungerar bra. Om uppfattningarna gér isar sa forsoker man hitta en
16sning som fungerar for alla inblandade, utifran forutsattningarna. Enhetschefen menar att det ar
viktigt att ha en 6ppen dialog och att man nér en 16sning som bade medarbetare och arbetsgivare
ar tillfreds med.

En pensionerad medarbetare inom tillverkningsindustrin pdpekade vikten av tydliga
forvantningar pa vad medarbetaren ska bidra med.

Jag tror arbetsgivaren behdver vara ritt klara dver vad man vill anvinda personen till, och
den som siger ja till anstillningen behdver ocksd vara ritt klar 6ver vad dr det som
forvintas, vad dr det jag kan leverera.

Pensionerad medarbetare

5.3.2 Insatser for att aldre ska vilja arbeta hogt upp i
aldrarna

De studerade arbetsplatserna har pa olika satt arbetat for att aldre ska vilja fortsétta arbeta.
Gemensamt for ménga av insatserna ar att de handlar om att skapa ett gott arbetsklimat dér dldre
kanner att de tillhor, ar 6nskade och behdvda i arbetsgruppen. Detta handlar framst om de sociala
forhallandena och relationerna pa arbetsplatsen. For att dldre ska vilja fortsatta arbeta har
arbetsplatserna arbetat for att de ska kédnna sig inkluderade, efterfragade, respekterade och
behovda. Detta galler saval dldre medarbetare som fortfarande arbetar som &ldre som gatt i
pension, men som kan komma tillbaka och arbeta niar behov uppstar.

Flera arbetsplatser som arbetar med att ta in dldre som gétt i pension for kortare arbetsuppgifter
har podngterat att det inte handlar om att ha kontakt enbart nar man vill att t.ex. nagon ska rycka
in och avlasta under en period eller ett antal timmar. En kontinuerlig kontakt &r viktig, eftersom
brist pa kontakt tenderar forsvaga relationerna med gamla kollegor och efter en tid dr de inte
langre lika intresserade av att komma tillbaka och arbeta. Det beskrivs som att de borjar kdanna sig
utanfor, dvs. inte kdnner sig riktigt hemma i arbetsgruppen pa arbetsplatsen langre.

Nagra exempel pa insatser och forhallningssatt:
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Demensboendet har arbetat for att skapa en god arbetsmiljo och ett 6ppet och hjdlpsamt
arbetsklimat. Detta gors for att alla anstéllda ska trivas. Personalomsédttningen ar lag och anstallda
kdnner att de ar uppskattade och behdovs, vilket gor det roligt att fortsitta arbeta ocksa for de som
borjar ndrma sig pension.

Tillverkningsindustrin har arbetat med att skapa ett bra arbetsklimat och en bra arbetssituation for
dldre. En del i detta har varit att utveckla ett arbetssitt for chefer att halla kontakt med aldre
kollegor som kan rycka in vid behov. I kontakterna med de dldre har det varit viktigt att dldre ska
kédnna att de ar behovda och uppskattade.

Den kommunala F-5-skolan poédngterade att det var viktigt att nér dldre medarbetare ombads
rycka in, sa skulle det ske pa deras villkor och utan &vertalning och tjat. Aven detta
forhallningssatt handlar om den sociala dimensionen i relationen mellan dldre och arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis har samtliga arbetsplatser arbetat med att skapa ett gott socialt klimat for att
aldre ska vilja fortsitta arbeta.

5.3.3 Insatser for att aldre ska kunna arbeta hogt upp i
aldrarna

Flera av de studerade arbetsplatserna hade olika typer av insatser for att mojliggora for dldre att
arbeta hogt upp i dldrarna. Aven om insatserna var sérskilt vardefulla och viktiga for aldre,
riktades de vanligtvis till hela personalen.

Forskolan hade noterat att manga dldre kénde sig osakra infor den nya tekniken och att de
forvantades anvanda IT i det pedagogiska arbetet med barnen. Detta upplevdes som sa svart att en
del dldre funderade Over att gé i pension for att de inte tyckte att de behdrskade IT. En IT-pedagog
anlitades for att introducera ovana IT-anvandare. Genom den starkta IT-kompetensen hos aldre,
har intresset for att ga i pension pa grund av begransade IT kunskaper, minskat.

Inom den medicinska radgivningen utbildas alla nyanstéllda for att de ska klara de IT-verktyg som
anvands som stod vid kontakten med inringande.

Inom demensboendet vet man att arbetet kan vara tungt och att det kan bli svart for dldre
medarbetare att klara jobbet. Fysioterapeuten som finns pa boendet 2 dagar per vecka, hjdlper dven
de anstdllda med att ldgga upp arbetet sa att det inte blir alltfor slitsamt. Fysioterapeuten hjalpte
ocksa till med att hitta hjalpmedel som kunde underldtta arbetet.

Tillverkningsindustrin anpassade arbetsuppgifterna sa att de passade de dldre som kom in och
arbetade nar det behovdes.

Anpassning av arbetsuppgifter innebéar vanligtvis att arbetsuppgifter tas 6ver av kollegor. Flera
arbetsplatser hade hittat former for att prata om hur detta skulle goras i samrad med
arbetsgrupperna. Forskolan hade haft god nytta av forelasningar om den aldrande kroppen, vilken
Okade forstaelsen for aldrandet och ddrmed gjorde det enklare att prata om hur man kunde hjalpas
at nér arbetsuppgifter behovde fordelas om.
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5.3.4 Olika anstallnings- och arbetsformer for aldre

Pa vilket satt dldre fortsatter arbeta och for vilken arbetsgivare de arbetar varierar. Nagra exempel
fran de sex arbetsplatser som studerats men aven fran andra arbetsplatser vi varit i kontakt med
kan illustrera denna variation.

> Demensboendet stravade efter att ha dldre kvar som ordinarie anstéllda hogt upp i
aldrarna, om an med anpassning av arbetstiden om det behovdes. Det innebér fortsatt
arbete hos samma arbetsgivare, om an arbetstiden och arbetsinnehallet kan anpassas.

> Telefonradgivningsforetaget rekryterar sjukskoterskor med erfarenhet, dvs. dldre
sjukskoterskor som ldmnar sin gamla arbetsplats och borjar arbeta f6r en ny arbetsgivare,
som soker personal med lang erfarenhet.

» Inom tillverkningsindustrin varierar det i vilken omfattning och med vilken
regelbundenhet pensionerade medarbetare anlitas och foretaget har anpassat sina rutiner
for att skriva anstallningskontrakt utifran detta. For de som arbetar vid tillfdlliga behov
eller kortare perioder skrivs vanligen ett separat kontrakt per tillfdlle, medan nér det géller
uppdrag som stracker sig 6ver langre tid utformas de ofta som visstidsanstallningar per
halvar eller efter medarbetarens 6nskemal. Anstallningsavtalen handlar inte bara om
formalia runt anstallningstider, de innehaller ocksa tydligt formulerade forvantningar pa
vad medarbetaren ska bidra med.

» Skolor har ateranstéllt pensionerade ldarare for att klara utbildning av nyanlanda flyktingar.
Lararna anstalldes vanligen inte pa den skola dar de arbetat tidigare, utan pa nagon annan
skola och de anstilldes enbart for att fungera som larare i klassrummet, vilket innebar att
de slapp alla andra (administrativa) arbetsuppgifter och moéten som de haft tidigare.

» Inom kommuner finns det ett behov av att ha snabb tillgang till vikarier t.ex. for ldrare eller
vardpersonal. Nagra kommuner har rekryterat aldre till vikariepooler och den kommunala
F-5-skolan hade startat en egen vikariepool dér pensionerade medarbetare ingick.

For att summera, sa finns det manga olika satt att mdjliggora for dldre att fortsatta arbeta, t.ex.:

- Hos samma eller en ny arbetsgivare.

- Med samma eller anpassade arbetsuppgifter.

- Att fa en ny roll och rycka in vid personalbrist eller arbetstoppar.

- Att komma in som specialist och hjélpa till med uppgifter som kraver god kompetens och
lang erfarenhet.

SCB:s analys av dldre som arbetar (Andersson & Gamerov, 2017) visar att en stor del av de som é&r
mellan 66 och 74 och arbetar, gor det i en egen firma. Sannolikt dr det ménga som har en egen
firma fOr att fortsatta arbeta for en tidigare arbetsgivare eller {6r nya uppdragsgivare, men inom
det arbetsomrade man arbetat med i sitt tidigare yrkesliv.

5.4 Mekanismer som far aldre att fortsatta
arbeta — arbetsplats- och
medarbetarperspektiv

Nedan diskuteras ett antal mekanismer som identifierats vid de studerade arbetsplatserna. Dessa
mekanismer kan finnas vid en eller flera arbetsplatser. Kontextens betydelse for mekanismerna
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diskuteras. Dessutom ges beskrivningar av vad respektive mekanism handlar om i praktiken pa
olika typer av arbetsplatser.

En del mekanismer har fokus pé arbetsplatserna, andra pa individen. De flesta mekanismer ar
positiva for dldres arbete hogt upp i aldrarna men &ven en negativ mekanism som motverkar ett
forlangt arbetsliv beskrivs.

5.4.1 Aldre I6ser bemannings- och kompetensproblem

54.1.1 Mekanismer

Hallbart arbetsliv for dldre ses av arbetsplatserna som en del av arbetet med strategisk
kompetensforsorjningsfraga. Detta innebar att det finns en ambition samt stdd och styrning fran
den hogsta ledningsnivan. Att frdgan prioriteras av ledningen ar viktigt for att organisationen ska
prioritera arbetet fOr att dldre ska kunna och vilja arbeta hogt upp i aldrarna

54.1.2 Kontextens betydelse

Arbetsplatsens kompetensforsorjning har stor betydelse for hur hog prioritet denna fraga far.

Inom valfardssektorn har detta uppmarksammats under det senaste decenniet och
kompetensforsorjningen har lyfts fram som en strategisk frdga. En berdkning visar att om
arbetslivslangden gradvis kan 6kas med tva &r inom sektorn, innebér det att rekryteringsbehovet
minskar med 50 000 (SKL, 2015, 2017).

Vid arbetsplatsen inom tillverkningsindustrin var behovet framst att ha tillgang till
spetskompetens och kompetenta medarbetare som kunde rycka in t.ex. vid sjukdom, ledighet eller
i utvecklingsprojekt.

54.1.3 Konkreta exempel

Inom kommunen finns det en ambition samt stdd och styrning fran den hogsta férvaltningsnivan,
vilket bl.a. aterspeglas i att budskapet till chefer och anstéllda &r att man vill méjliggora for alla att
fortsétta jobba hogt upp i dldrarna.

Inom tillverkningsindustrin tacktes bemanningsbehovet genom att halla kvar kunniga
medarbetare och ta in dem i verksamheten vid behov, enligt bade chefer och medarbetare, men det
skapade ocksa mdjligheter till kompetensvaxling:

Jag gick i pension 2008. Och sen blev jag inkallad 2011 igen for att den personen som hade
mitt jobb hade slutat och sd hade de ingen just dd. Och sen anstilldes [NN] och dd gick jag
parallellt med honom kanske fyra-fem manader och lirde upp honom. Och sen nir det har
varit mycket jobb pd den avdelningen si har de kallat in mig och jag har ocksd varit som
ersittare pd semestern for NN.

Pensionerad medarbetare

Ytterligare en fordel med att héalla kontakten med pensionerade medarbetare med
specialkompetenser dr mojligheten att kunna ringa upp och konsultera dem nar det uppstod
problem eller fragor i verksamheten.
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5.4.2 Att bygga tillit och underlatta samarbete

54.2.1 Mekanismer

Att bygga tillit t.ex. genom val fungerande kommunikation och méten bidrar till att man lar kdnna
och forsta varandra, en samsyn pa verksamheten och vad som éar prioriterat. Tillit &r en bra grund
for samarbete och ar sarskilt viktig ndr man behover hjédlpas at t.ex. nar nagon kollega ar sjuk eller
nar extra hjilp behovs. Detta &r viktigt for dldre men dven for alla andra i arbetsgruppen och kan
mojliggora for dldre att fortsitta arbeta. Samarbete dr ocksa en férutsittning i de flesta
verksambheter fOr att verksamheten ska vara mindre sarbar och for att man ska klara av att 16sa de
problem som alltid uppkommer i komplexa verksamheter.

54.2.2 Kontextens betydelse

Arbetet med att bygga tillit och underlatta samarbete handlar i stor utstrdckning om hur det
fungerar ute pa arbetsplatserna. Samtidigt satts ramarna, malen och visionerna av ledningen och
ofta i samrad med de anstéllda.

Demensboendet ar en relativt liten arbetsplats, kommunerna stora och komplexa.
Forutsattningarna for att bygga tillit och underlatta samarbetet dr darfor olika och séttet att arbeta
behover ocksa vara olika.

5.4.2.3 Konkreta exempel

54.23.1  Arenor fér kommunikation och méten

Demensboende arbetar med manga olika arenor for kommunikation och reflektion, vilket skapar
ett Oppet klimat och mojliggor samordning och samsyn i gruppen. Det finns tid avsatt for
arbetsgrupperna att regelbundet motas och prata om arbetet med de boende och samarbetet i
gruppen, bade i handledningssessioner med en psykolog och pa egen hand i gruppen. Dessa
tillfallen upplevdes som viktiga for att fa samordna arbetet i hela gruppen. Just méjligheten att
diskutera och reflektera, internt och tillsammans med en extern handledare, framhélls som nagot
som bidrog till ett 5ppet klimat:

Jag tror just det hir att ha tillfillen att prata med varandra, att personalen fir prata med
varandra, bade sjilva med oss och med en utomstdende handledare. Det bidrar till att det
blir mer 6ppet och att man vigar pratar mer.

Arbetsledare

Arbetsplatstréffar fyller en central funktion for att medarbetarna ska fa tid att lara kdnna varandra
och fa samsyn i arbetet, ndgot som ar viktigt for att na god kvalitet i varden och omsorgen:

Och diir lir man ju ocksd kinna varandra i gruppen, att man far prata utan att behdva ha
ndgon boende som stdr och vill ha uppmérksamhet nir man ska prata, utan man fdr sitta
bara ensam med gruppen. For det dr ju vi som dr grunden sd vi mdste vara samspelta, vi
mdste striva dt samma hdll.

Medarbetare

5.4.2.3.2  Delaktighet och aterkoppling starker tilliten

Demensboendet arbetar med aterkoppling till anstallda t.ex. om vad som hander med deras
forbattringsforslag vilket visar att forslagen ar uppskattade och anvinds, d&ven om inte alla forslag
genomfors.
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Inom den kommunala férskolan beskrev projektledaren, cheferna och medarbetarna att det
gemensamma arbetet skapade engagemang, sammanhallning och utrymme for nytankande pa
forskolorna, exempelvis test av nya sétt att organisera arbetet.

Vi ser att det blir en annan sammanhdllning, ett annat klimat pd de hér arbetsplatserna for
att de dr involverade i ett gemensamt utvecklingsarbete. Vi ser att man tittar pd sin
organisation, man fordelar arbetsuppgifter annorlunda dn vad man gjorde tidigare. [...]
For det dr det, forskolan har varit mycket att vi ska gora lika. Nu gor vi olika.
Projektledare

5.4.2.33  Attsamlas kring uppgiften —alla kan och behéver bidra

HR chefen inom tillverkningsindustrin beskrev att en framgangsfaktor har varit att utveckla
klimatet i organisationen och fa medarbetarna att “samlas kring uppgiften”, dvs. minska
forutfattade meningar om vem som kan gora vad och istéllet fokusera pa vad var och en kan bidra
med, oavsett alder, kon eller etnicitet.

Jag bryr mig inte sd mycket om hur gamla eller unga folk dr. Jag tittar mer pd vad man kan
prestera eller inte prestera. Si det har vixt fram pd ndgot vis. [...] Ja, men lite sd har det
varit, for i och med att organisationen oppnade upp sig och tyckte det var kul, si gick det
att gora. Men niyr jag forst kom hit sd var det lite mer fyrkantigt... Sd for mig har det varit

mycket: "Ge mig en chans sd ska jag visa att det funkar!
HR-chef

5.4.3 Att sprida information till flera i organisationen

543.1 Mekanism

Information och kommunikation om hur man kan arbeta for att dldre ska fortsatta arbeta hogt upp
i aldrarna behover spridas till hela organisationen/andra delar av organisationen, for att effekten
inte bara ska begransas till den del av organisationen som arbetat med fragan t.ex. drivit ett
pilotprojekt.

Denna mekanism ar sannolikt inte tillracklig for att liknande aktiviteter ska initieras pa andra
enheter, utan behover kompletteras med insatser fran ledningen som visar att fragan ar prioriterad.
Information och kommunikation behovs eftersom det ”ger kott pa benen” och konkretiserar vilka
insatser det kan handla om.

5.43.2 Kontextens betydelse

Denna mekanism ar sarskilt viktig i stora organisationer, t.ex. kommunikationer som kanske borjar
med pilotprojekt i en del av organisationen men som beh&ver sprida erfarenheterna till andra
verksamhetsdelar.
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5.4.4 Att skapa arbetsklimat sa att man trivs pa jobbet
och med kollegorna

5441 Mekanism

Flera arbetsplatser har arbetat med att skapa ett gott arbetsklimat. Ett gott arbetsklimat gor att alla,
dven aldre trivs pa arbetsplatsen och med arbetskamraterna, vilket gor att man garna fortsatter
arbeta tillsammans, eftersom arbetet innebér att man &r delaktig i ett positivt socialt sammanhang.

Trivsel som vanligtvis ocksa &r kopplat till en hog grad av tillit mellan medarbetare och chefer gor
det ldtt att lyfta eventuella problem. Detta bidrar till ett positivt och tilldtande arbetsklimat vilket
bidrar till att instéllningen till arbetet blir positiv, vilket dkar intresset for att fortsétta arbeta.

Ett gott arbetsklimat innebar att man motverkar/eliminerar den negativa mekanismen att sluta
arbeta for att man inte kénner tillhorighet pa arbetsplatsen.

54.4.2 Kontextens betydelse

Bade demensboendet och tillverkningsforetaget lyfter detta som viktigt, men inte enbart for dldre.
Kommunen lyfter vikten av att vara en attraktiv arbetsgivare. Det goda arbetsklimatet lyfts fram
som viktigt av olika typer av verksamheter.

Séttet att arbeta for att skapa ett gott arbetsklimat varierar mellan de olika arbetsplatser som
studerats. Demensboendet dr en mindre arbetsplats. De har ett mer personligt och personalnéra
sdtt att arbeta med arbetsklimatet. Kommunen &r en stor organisation dér det personliga
arbetssattet kan vara svarare att tillampa. Istallet arbetar man mer 6vergripande med rutiner och
varderingar och i dessa stora organisationer ligger en stor del av ansvaret for att omsatta rutiner
och vérderingar i handling pa ett stort antal forsta linjens chefer.

5.4.4.3  Konkreta exempel

5.4.4.3.1  Narvarande och tillgdngligt ledarskap

Demensboendet har ett arbetssétt for detta som innehaller flera olika komponenter. De arbetar med
att bygga ett narvarande och tillgangligt ledarskap. Detta gor det majligt att bygga relationer med
medarbetarna vilket i sin tur underléttar samtal kring t.ex. alder och behov av anpassningar i
arbetet beroende pa éalder eller andra begransningar. For medarbetarna skapar detta en kansla av
trygghet och att man accepteras som man &r och att man hor till.

Man bryr sig om, det kiinns varmt. Det dr en trivselgrej och man blir trygg. Jag fir vara si
hir, jag far vara dmlig ibland om det dr sd, det dr okej.
Medarbetare

Medarbetare betonade sdrskilt enhetschefens roll i att skapa trygg och 6ppen stamning pa
arbetsplatsen genom att vara lyhord och flexibel men samtidigt tydlig med vilka beteenden som
inte dr acceptabla, t.ex. att prata bakom ryggen pé varandra:

Jag tror att [enhetschefen] dr vildigt betydelsefull i detta [...] det hir att det finns
en otrolig mjukhet men samtidigt sd finns det en ram som dr ganska fast... Alltsd,
att det inte accepteras en massa skitsnack. For sidant kan annars vara odesdigert -
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ndr det blir missnoje [i personalgruppen] och sd pratas det och pratas det, men det
hinder det ingenting. [...] Hon dr en vildigt bra chef.
Fysioterapeut

En arbetsledare uttryckte vardet av ledarskapet s& har:

Ja, det dr lite stdrre dn bara ett jobb det hiir. Det hdr dr nog lite annorlunda. Och hur vi
har kommit dit vet jag inte riktigt. Men jag tror att de flesta kiinner sig sedda och
bekriftade och det tror jag att man kommer ganska ldngt pd. Det ... tror jag dar viktigt for

att man ska orka och vilja jobba.
Arbetsledare

54432  Gemensamma varderingar

Enhetschefen pa demensboendet beskrev att ledningen arbetar hart for att foretagets
omvardnadsfilosofi och vardegrund ska genomsyra hela verksamheten och gdlla alla, inte enbart
de boende utan ocksa chefer och medarbetare. Aven arbetsledare och medarbetare beskrev
klimatet som positivt och tillatande. Omvardnadsfilosofin handlar om att bli sedd och omtyckt for
den man dr och att den dagliga verksamheten ska kédnnas meningsfull och ge gladje. Enhetschefen
framholl att en sadan kultur, dar medarbetare vagar vara 6ppna med eventuella svagheter
eftersom det ar en sjdlvklarhet att hjalpa varandra, underlattar for dldre medarbetare:

... det som dr avgorande dr kulturen. De hir “mjuka hornen” och att det dr mycket
givande och tagande. Och sen att man bekriftar varandra, det ir vil det viktigaste. Att
man hjilper varandra att lyckas. Om man har den utgdngspunkten s blir det liksom ...
dven nir man inte har lyckats sd blir det inte det hir syndabockstinkandet... eller ”"Du
gjorde fel!” utan mera "Hur gor vi ritt? Hur blir det bra?”. Om man blir lite mer
langsam nér man blir dldre eller ... Ja, dd kan man prata om det. Di finns det den
dppenheten.

Enhetschef

5.4.43.3  Kontinuerlig uppfoljning med mini-medarbetarenkat

Demensboendet anvander en mini-medarbetarenkit som gors en gang per manad och ger ett bra
underlag for kontinuerliga forbattringar. Aterkoppling ges till arbetsgruppen, vilket visar att
personalens synpunkter ar viktiga och att atgarder vidtas. Detta bidrar till tilliten till varandra och
ledningen och motiverar dven anstdllda att bidra till verksamhetens utveckling och forbéttringar.

5.4.43.4  Forbattringsarbete som bygger pa delaktighet

Inom demensboendet beskrev bade chefer och medarbetare att organisationen driver ett aktivt,
systematiskt forbattringsarbete som bygger pa personalens engagemang och delaktighet.
Ledningen har genom aren utvecklat olika former for att fanga upp forslag. Forbattringsmoten
genomfors 2 ganger/termin med samtlig personal. Enhetschefen poangterade ocksa hur viktigt det
dr att ta vara pa forslagen och att tydlig aterkoppling starker kéanslan av delaktighet och
arbetsgladjen:

Sen jobbar vi mycket med forbittringsarbeten. Vi tar tillvara pa forbittringsforslag. Och
jag vill pdstd att vi jobbar vildigt aktivt med det. Alltsd vi frigar efter det, vi gdr ut och
fragar muntligt och skriver upp. Man fir ocksd limna in skriftligt. Pd de hir veckomdtena
som jag hdller i sd ger vi feedback, forutom att vi gor det individuellt om det dr en person
som har tyckt till om nigonting. Feedbacken kan vara att "Kul att du kom med den hir
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idén, men det dr tyvirr inte genomforbart” eller ”Vi far vinta ett dr” eller ... Men vildigt
mycket genomfor vi ocksd. Det blir en glidje i arbetet, att man ser det, tror jag.
Enhetschef

Ledningen pa demensboendet fragar aktivt efter forslag och idéer om verksamheten inkl.
arbetsmiljon fran personalen, att avvikelserapportering uppmuntras samt att en avvikelse inte ses
som ett misslyckande utan som en mdjlighet att forbattra:

Vi uppmuntrar verkligen att man skriver forbittringsforslag och avvikelser. Nir jag

borjade hir fick jag en chock nir [enhetschefen] berdittade om hur minga avvikelser de hade

varje dr. Dir jag jobbade tidigare, dir fick vi skill om vi hade 20 avvikelser pd ett dr, dd var

vi det siimsta boende i hela virlden. [...] Men det iir bra det hir tinket att man inte sitter

dt ndgon, utan att vi hjilps dt och forbittrar.

Arbetsledare

Medarbetare beskrev ocksa att forbattringsarbetet skapar en kédnsla av delaktighet och gemensamt
ansvar for verksamheten:

Vi far alltid vara med och ge forslag. Vi som dr gamla har varit med och byggt upp
[verksamheten] genom forbittringsforslag, kan man siga! Nir jag borjade hir pd 2000-
talet dd fick vi rita, skriva och beritta vad vi ville ha pad [demensboendet]. Och dd kommer
jag ihdg att mdnga, jag sjilv ocksd, ritade en streckgubbe for vi ville ha en vaktmdstare.
Och si kom det en [skratt]! Lite sd ddr, att lita personalen vara med och ta ansvar... Det
tror jag dr viktigt, det hir med ansvarskinslan. Och den fir man ju genom att fi vara med
och bestimma.

Medarbetare

5.4.5 Att skapa en god arbetsmiljo

5451  Mekanism

En arbetsplats med en besvirlig fysisk, social eller organisatorisk arbetsmiljo kan bli allt svérare att
arbeta i for dldre som tappar i fysisk formaga t.ex. for att man blivit sliten av ménga ars arbete i en
sadan arbetsmiljo. Att skapa en god arbetsmiljo innebér att man eliminerar det som kan vara ett
hinder {or fortsatt arbete och majliggdr fortsatt arbete.

54.5.2 Kontextens betydelse
En god arbetsmiljo dr ndgot som flera av arbetsplatserna arbetar med. Vad man arbetar med och
hur varierar dock, beroende pa arbetsplatsens forutsattningar och behov.

Arbetsplatser dar arbetet kan vara fysiskt slitsamt, arbetar ofta med olika atgarder for att minska
arbetsbelastningen. Atgirderna kan handla om att skaffa hjalpmedel av olika slag, att f& hjalp av
fysioterapeut att arbeta (anvanda kroppen) pa ett effektivt och mindre slitsamt sétt eller att anpassa
arbetsuppgifterna. Det sistnamnda behover dock goras pa ett sddant sétt att det inte leder till en
okad belastning for kollegorna.

Arbetet for en god social och organisatorisk arbetsmiljo drivs pa alla arbetsplatser, om &n pa olika
satt.
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5.45.3 Konkreta exempel
Maénga av de konkreta exemplen i avsnitt 5.4.4 ovan om arbetsklimat, handlar om att skapa en god
social och organisatorisk arbetsmiljo.

54531  Fungerande SAM

Inom tillverkningsindustrin ar arbetet i produktionen inte sarskilt fysiskt belastande, det handlar
mest om att stélla in och 6vervaka maskiner. HR-chefen och skyddsombudet beskrev att foretaget
har ett aktivt och vil fungerande systematiskt arbetsmiljdarbete som har resulterat i att det finns
hjélpmedel for alla tunga arbetsmoment, exempelvis anvands traverser for att undvika tunga lyft.

5.4.5.3.2  Fysiskt belastande arbeten

Inom demensboendet haller arbetsgrupperna sjdlva arbetsplatstréff en gang i manaden. En fraga
som alltid finns med pa agendan handlar om hur man upplever den fysiska arbetsbelastningen och
hur det kdnns i kroppen. En géang i manaden gors dessutom en skriftlig
“minimedarbetarundersokning”, bestdende av fem fragor. Det &r olika fragor varje manad men de
aterkommer ar fran ar och majliggor pa sa sitt jamforelse 6ver tid. Enhetschefen vidtar atgéarder
med utgangspunkt fran resultaten och aterkopplar sa snart som mgjligt till arbetsgruppen.

Inom demensboendet arbetar man med pauser, for att ge mojlighet till &terhdmtning. Pauser ar ett
naturligt inslag i arbetet i och med att medarbetarna forvintas sitta ner och umgas med de boende
pé deras villkor:

Vir personal dter mat tillsammans med de boende och vi sitter gdrna en timme vid
mdltiden och dter. Det ir klart att det dr fullt upp att gora, men man behdver inte stressa.
Det ir inte sd att om jag sitter med en boende si anses jag inte arbeta. Det dr verkligen en
av de viktigaste sakerna [i arbetet], att fa till de hir motena med varje person.

Enhetschef

Inom demensboendet har bade chefer och medarbetare stort fokus pa att skapa god fysisk
arbetsmiljo.

Man har hjidlpmedel och man dr tvd stycken vid tunga lyft och allt det hir. Och vill man
ha andra saker [hjdlpmedel] si verbaliserar man det och sd brukar det verkstillas. Hir dr
man sd mdn om "Hur mdr du i kroppen, hur dr det, hur mdr du? Har du problem
ndgonting?”. Det ir frigestillningar som alltid dterkommer.

Medarbetare

5.4.5.3.3  Fysioterapeut som bollplank, radgivare och handledare for chef och personal
Demensboendet har ocksa en fysioterapeut pa plats tva dagar i veckan, som arbetar for att fa till en
god fysisk arbetsmiljo och minska fysisk belastning f6r personalen. Fysioterapeutens uppdrag
innebér att se till bade de boendes och till personalens behov och en viktig uppgift ar att hjalpa till
med riskbeddmningar (ur arbetsmiljoperspektiv) som gors for varje enskild brukare.
Fysioterapeuten utbildar grupper i forflyttningsteknik, men arbetar ocksa aktivt och nira
personalen genom att regelbundet ga in och observera i verksamheten och ge rdd och handledning
i konkreta arbetssituationer med de boende. Enhetschefen anvander ocksa fysioterapeuten for att
rikta insatser dit det finns signaler om att det behdvs. Det har sattet att anvanda fysioterapeuten,
dvs. kontinuerligt och som ett bollplank for bade och ledning och personal beskrevs som lite
speciellt. Fysioterapeuten, beskrev att fokus pa andra arbetsplatser ofta ligger pa ett mer generellt
utbildningsupplagg som inte ger lika mycket utrymme till individanpassat stod. Fysioterapeuten
var positiv till detta arbetssétt:
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Ju mer tid jag ir ute, desto mer fir jag en personlig relation med [personalen] och dr inte
bara ndgon som stdr i en aula och pratar. Och dd vdgar man ta upp saker pd ett annat sitt
dn vad man gor om man sitter pd en foreldsning. Sd att jag tror mer pd det hir att man dr
ute [i verksamheten] och pratar, sd att man syns. Och allting handlar inte heller om
sjukgymnastik, det dr ocksd det hir med mdinniskor... Ja, att man dr ndgon som finns dir
och att man finns dir och ser medarbetarna.

Fysioterapeut

5.4.5.3.4  Fokus pa att minska stress genom okad flexibilitet

Inom den kommunala férskolan 1ag fokus pa att skapa tydligare organisatoriska strukturer och
rutiner for att hantera aterkommande situationer, som om de inte hanteras systematiskt utgor
stressfaktorer for all personal. Exempelvis testade man att samordna bestéllning av material for
hela férskolan och att utse en sérskild vikariesamordnare:

...och det vi mirkte som innan projektet, eller vi mdrkte att det var en vildig stress runt
det hir med vikarier och vikarieanskaffning. Alla sprang och stressade runt och di blev det
en del i det hiir projektet till exempel. Och det var stressreducering for alla att bestdmma
att ha vikariesamordnare, och dd dr det de som fixar vikarier. [...] Och det kan man tinker
jag behdlla ocksd ndr projektet dr slut att fortsitta med. [...] Ja, det liter inte som kanske
sd stora grejer, men det ir jittestort for verksamheten varje dag.

Forskolechef

Satsningen pa att skapa gemensamma rutiner bidrog ocksa till en 6kad sammanhallning och battre
mojligheter att hjalpa varandra 6ver avdelningsgranser, vilket i sin tur innebar mer flexibilitet i
organisationen och mindre stress:

Tidigare jobbade man gédrna, kanske, avdelning for avdelning for avdelning. " Vi har virt,
och vi har vira mdl. Och vi har vdra pirmar, och vi har si och sd.” Nu kan man jobba éver
hela huset. Och man kan till och med jobba flera forskolor, och ha samma struktur.

Medarbetare

5.4.5.3.5  Arbetsbyte for minskad stress

Vid byte av arbetet till telefonrddgivare minskar stressen i arbetet genom att man hanterar en
inringare i taget, dvs. man arbetar med ett samtal tills det ar fardigt innan man tar nasta. Det ar en
viktig skillnad jamfort med ménga andra arbetsplatser inom varden dar en sjukskoterska kan ha
ansvar for flera patienter parallellt och manga upplever att kravet pa att halla manga bollar i luften
samtidigt skapar stress:

Man har bara ett samtal dt gdngen, sd det dr inte som ndr du dr pd en avdelning. Did
kanske du har flera patienter som du springer mellan. Hir har du ett drende och det jobbar
du med till drendet dr fardigt och sen nir det dr firdigt dd tar du nista. Det g0r att man
kan jobba fokuserat och utan att ha den hir stressen dver att du kanske har glomt ndgot.
HR-chef

Skyddsombudet menade att arbetsupplagget som innebar att kunna fokusera pa en patient i taget
uppskattades av alla, men kanske sarskilt av de dldre:

Minga av de dldre som dyker upp hir, femtio plus, har jobbat inom kommunen tidigare.
En och annan har vil kanske varit pd intensivodrdsavdelning och allt det hdr... Och de
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flesta har ju haft mdanga ansvar samtidigt och tycker det hiyr dr fantastiskt - att fi gora en
sak i taget. Det ir ett jittelyft alltsd, en stor positiv grej. Och det uppskattar egentligen
alla.

Skyddsombud

Samtidigt fanns krav pa att halla ett visst tempo i arbetet och att genomfora telefonsamtalen
effektivt. En viktig del i arbetet handlar om att tillimpa en viss samtalsmetodik for att varje enskilt
samtal inte ska ta for lang tid s att det skapas koer. Saval chefer som medarbetare och
skyddsombud beskrev att detta kan skapa stress, men alla menade att upplevelsen av tidspress var
individuell snarare an kopplad till alder.

5.4.53.6  Hallbar arbetsorganisation i skolan

En god arbetsmiljo framstar alltmer som ett av arbetsgivarnas viktigaste konkurrensmedel inom
skolan, inte bara for att locka till sig ny personal utan dven for att behélla medarbetare. Inom den
kommunala F-5-skolan konstaterade man att arbetets organisering var en viktig orsak till stress.
Risken att olika aktiviteter och moten krockar och att tiden for att planera och undervisa, dvs.
kdrnverksamheten, dts upp av annat ar pataglig. Resultaten av skolans medarbetarundersokning
visade bland annat att personalen tyckte att de hade for lite gemensam planeringstid, sérskilt
mellan olika yrkesgrupper. For att fa god kvalitet i verksamheten behover t.ex. klassldrare och
fritidspersonal ha planeringstid tillsammans for att fa en helhetsbild av barnen de arbetar med och
for att kunna arbeta mer langsiktigt. Intervjupersonerna beskrev att manga olika positiva
utvecklingsarbeten pagick, men en 6versyn hade visat att utvecklingsarbetena ofta konkurrerade
med andra aktiviteter. Det framkom ocksa att det fanns eldsjdlar som tog pa sig mycket ansvar for
att utveckla verksamheten, och andra som inte var involverade i utvecklingsarbete
overhuvudtaget.

Skolan har darfor tagit ett helhetsgrepp pa motesstrukturen och utvecklingsarbetet. Syftet var att
reducera antalet moten, skapa en tydlig schemastruktur for métena och en jamnare
arbetsfordelning bland personalen nér det gillde utvecklingsarbetet. Schemastrukturen skulle
ocksé omfatta den fortbildningstid som alla yrkesgrupper pa skolan har som en del i sin tjénst.
Skolledningen sag over och rensade bland arbetsgrupper, méten och tog fram fasta motestider.
Man utvecklade dven “saxningsscheman”, sa att personal tacker upp for varandra i barngruppen
ndr nagon ska ga ivag pa mote eller fortbildning.

Under den forsta terminen sa konstaterades att antalet méten och krockarna mellan olika
aktiviteter faktiskt blev farre. Personalen kunde ocksa prioritera de relevanta motena och sin egen
fortbildning i storre utstrackning, eftersom det fanns ett “saxningsschema” for att sikerstalla att
det fanns erséttare i verksamheten. Medarbetare uttryckte att kulturen kring méten och
fortbildningstid paverkades positivt. Saxningsschemat gav en 6kad kéansla av transparens och
rattvisa. Det blev tydligare vilka moten som skulle hallas och nar, vilka méten man férvantades
vara med pa:

...och allt dr schemalagt. Det kommer aldrig ndgra moten som ingen vet om eller sd. Man
har forsokt losa det sd att nir vi har méte, dd kommer de andra in och tar hand om barnen.
[...] Det dir 6msesidigt, alltsd man far tiden betalad tillbaka, sd att siga.

Medarbetare

Samtidigt fanns kritiska roster som menade att friheten att styra sin egen arbetstid minskade med
det nya upplagget, framfor allt for larare. Den nya moétesstrukturen innebar bl.a. mindre flexibilitet
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for arbetslagen att sjdlva bestaimma tider for sina mdten samt utdkad tid i barngrupp for en del
medarbetare:

Och nu har vi under histen fitt reda pd att det hir verkar funka, det har vi fitt signaler
om. "Vad kul, nu har vi verkligen planeringstid”. " Ah, vad roligt, nu har vi verkligen
fortbildningstid”. Det har de ju haft i olika grad tidigare ocksd, men de har det i hogre grad
nu. Men det som naturligtvis dr bieffekten utav det hir och som en del kan tycka dr simre,
det dr att "Vinta hir nu, nu mdste jag ju gd in i barngrupp varannan vecka, for vi dr
hilften si mycket personal som ska ta hand om lika mdnga barn en timme i veckan eller
varannan vecka”.

Bitradande rektor

5.45.3.7 Inspirationsforelasningar for battre arbetsmiljo

Inom den kommunala forskolan arrangerades en serie inspirationskvéllar dar inhyrda foreldsare
talade om olika arbetsmiljorelaterade teman, t.ex. medarbetarskap, arbetsglddje och
stresshantering, for chefer och medarbetare. Varje forskola tilldelades ett antal platser sa att alla
medarbetare kunde fa mojlighet att delta vid nagot tillféalle. Dessa inspirationskvéllar fungerade
ocksa som kommunikationsytor for pilotprojekten, som fick mojlighet att presentera sitt arbete for
en bredare publik, och pa sa sitt sprida sina idéer och erfarenheter till andra foérskolor i
kommunen.

Bade personal och chefer uttryckte att inspirationskvallarna var ett positivt inslag och att de bidrog
till att ka medvetenheten om hur man sjdlv kan paverka sin arbetsmiljo. Fler intervjupersoner
beskrev att foreldsningarna gav upphov till fortsatta och mer 6ppna diskussioner om arbetsmiljo
och forhallningssatt pa arbetsplatsen:

...och de hir forelisningarna som vi alla har gdtt pd dd. Att det ger ocksd tankar, och diir
har de ocksd fitt verktyg att hur man kan tidnka, hur man kan jobba. Och just det hir ocksd
att ... det tror jag ocksd dr ganska viktigt att man: “Ja, men s dir kan du faktiskt inte
siga, for det hir dr vdr arbetsplats. Du fir inte sdga att du bara vill gd hem. Varfor vill du
det?”. Lite sd. Ja, oppnare samtal.

Forskolechef

5.4.5.3.8  Foretagshalsovardens hadlsoundersokningar

Foretagshilsovarden i kommunen (som arbetade med bl.a. den kommunala forskolan) fick ett
ovanligt omfattande uppdrag inom ramen for satsningen pa att behalla dldre larare.
Foretagshalsovarden &r inbyggd, dvs. ingar i kommunens egen organisation. Efter dialog kring
satsningens syfte enades kommunen och foretagshélsovarden om en holistisk ansats, med ett
tydligt fokus pa forebyggande arbete pa bade individ- och gruppniva. Halsoundersokning erbjods
alla anstdllda inom forskolan som &r 55 ar och dldre.

Vid hélsoundersokningen fick medarbetaren triffa en foretagsskoterska och en fysioterapeut.
Undersokningen omfattade en enkét som anpassats sérskilt for delprojektet, och som utdver
arbetsmiljo- och hdlsoparametrar dven omfattade test for sinnesstamning (Hospital Anxiety and
Depression scale, HAD), sjdlvskattning av arbetstérmaga (Work Ability Index, WAI) samt fysiska
funktionstester (TIPPA, balanstest). Syftet med hédlsoundersokningen var dels att framja halsa,
forbygga ohilsa och fanga tidiga signaler pa ohalsa hos individer. Syftet var ocksa att erbjuda
insatser efter behov (eller hanvisa till sjukvarden), och dels att sammanstalla ett underlag (i form
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av en foretagsrapport) med rekommendationer om fortsatt arbete inom forskolans verksamheter
och organisation. Medarbetare kunde ocksa boka tid for hdlsosamtal pa webben.

Foretagshadlsovarden var inbyggd, dvs. ingick i kommunens egen organisation, vilket var en
anledning till att de hade god kdnnedom om arbetsmiljon och forutsattningarna i forskolan.

Foretagshilsovardens sammanstallning av de 6vergripande resultaten av halsoundersokningarna
levereras under projektets sista ar. Den dr tankt att fungera som ett underlag for fortsatt arbete med
att forbattra arbetsmiljon och behélla dldre medarbetare inom forskolan.

5.4.5.39  Halsoundersokning, signal att arbetsgivaren manar om sin personal

Béde chefer och medarbetare uttryckte att hdlsoundersékningarna uppfattats som nagot positivt,
vilket var i linje med arbetsgivarens syfte. En viktig aspekt var namligen att erbjudandet om
hialsoundersokning skulle fungera som en signal pa att arbetsgivaren manar om personalen:

Jag skulle vilja trycka pd det hir att en effekt som vi upplever att vi hor och ser redan nu
och som vi hoppas pd, den dr inte oviktig fast den ldter lullig. Jag forstir det, men det ir

det hir att medarbetaren ska kiinna att arbetsgivaren har omsorger om sina medarbetare,
och jag tror att den dr jitteviktig, att den kinslan finns och hdlls vid liv naturligtvis, hos

medarbetaren.
Projektledare

5.4.5.3.10 Fanga upp ohalsa och behov av forbyggande atgarder
Foretagshalsovarden beskrev att de i hdlsoundersékningarna fangat upp en del ohélsa och
uppmarksammat medarbetare pa behov att fordandra livsstilen for att undvika ohalsa langre fram:

Det ena dir vil att de dr glada 6ver att de dver huvud taget faktiskt fir komma pd en
hilsoundersokning. Att de ser det som positivt. Det andra dr att vi har fingat en hel del
ohilsa. Och det tredje dr att vi ocksd har fangat en hel del levnadsvanor som de inte har
kint till att de har varit skadliga for dem.

Foretagsskoterska

5.4.6 Att planera for pension ger maijlighet att hitta
arbetslosningar

54.6.1  Mekanismer

Nér man bdrjar narma sig pension, borjar ocksa planeringen for nar och hur det ska ga till. En
langsiktig planering som 6ppnar upp for andra l6sningar (&n att sluta vid 65) ger mojlighet att
forlanga arbetslivet.

Om arbetsplatsen inte formedlar nagon pensionsinformation alls, Overlater man beslutet till de
enskilda medarbetarna, utan att férsoka paverka deras beslutsprocess.

5.4.6.2 Kontextens betydelse

Planering inf6r pensionen lyfts av flera olika arbetsplatser, &ven om det ocksa finns en oro for att
om man lyfter fragan tidigt (flera ar innan medarbetaren fyllt 65) sa vacker man en bjorn som
sover.
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Information om pensionen kan ha sarskilt stor betydelse inom verksamheter dér fler kdnner sig
utslitna, t.ex. vard och omsorg, och darfor garna skulle vilja sluta fére 65. Inom dessa verksamheter
har manga dessutom samre ekonomiska forutséattningar for pension. Information om majligheter
t.ex. till anpassning av arbetet kan vara sarskilt viktigt for dessa grupper.

5.4.6.3 Konkreta exempel

5.4.6.3.1 Chefer behover stdd, t.ex. av pensionshandlaggare

Chefer i kommunen beskrev att pension, och att prata om hur en medarbetare vill avsluta sitt
arbetsliv, var ett kdnsligt &mne. Chefer uttryckte att de sjdlva helst undviker att ta upp fragan om
pension utan hellre avvaktar tills medarbetaren sjdlv for det pa tal. En anledning &r att man saknar
tydliga strategier for hur man ska prata om pension, vilket leder till osékerhet:

Men det kanske kan vara lite sd hir att vi inte ... eftersom vi inte dr helt invaggade i
tanken kring strategier fOr att skapa ett hdllbart arbetsliv for dildre, sd tar inte vi upp det ur
perspektivet att Vi dr mdna om att behdlla dig linge sd dirfor vill vi prata om det redan
nu”. Sd skulle man kunna tinka. Men i dag si gor vi inte det utan man tinker att
[medarbetaren] ska uppfatta det som att... "Nu forstir du, dr du snart passé hir”. [...]
Men om det hiir blev tydligt sd skulle vi ocksd kunna lyfta in det [i kommunikationen],
tinker jag.

Chef

Chefer beradttade att de brukar tipsa dldre anstédllda som funderar pa att ga ner i arbetstid om att
boka médte med en pensionshandlaggare for att fa koll pa vad det skulle innebara ekonomiskt
innan de fattar sitt beslut:

...man tittar efter mojligheten att vara kvar pd sitt vanliga jobb men att kanske trappa ner.
Man funderar pd, vad hinder om jag gdr ner i tid? Jag har gjort precis som du sa att du
[annan chef] gor, att jag faktiskt hinvisar dem dit, att ”gd till pensionshandliggaren och fi
expertrdd, hur kommer det bli rent ekonomiskt for dig om du gor det, jag kan inte siga hur
det blir, det dr bittre du gdr hit och pratar med dem”. Och sen kommer de tillbaka och
siger “Nej, jag forlorar inte speciellt mycket pd att géra det”. Dd fir vi gd vidare och titta,
hur loser vi det hir rent praktiskt? Och sid gor man det.

Chef

Pensionshandldggare som aktivt stottar medarbetare och moéter det behov som bade medarbetare
och chefer lyfter, om vikten av att fa information och veta vart man ska védnda sig, eftersom
cheferna har begransad kunskap sjdlva och darmed behover hjalp.

5.4.6.3.2 Individuell pensionsinformation till dldre

Magijlighet till individuell pensionsinformation har funnits en langre tid i kommunen och drivs nu
pa ett mer strategiskt sétt, som en del i det Overgripande arbetet med kompetensforsorjning och
kommunens stravan att bli en mer attraktiv arbetsgivare. Pensionshandlaggarna fungerar som
expertstdd till chefer och HR-avdelningar ute pa fdrvaltningarna och bolagen, men till storsta delen
handlar arbetet om att ge information och rad direkt till medarbetare i pensionsfragor. Ibland blir
handldggarna involverade i d&renden (t.ex. rehab-arenden) dar pension kommit upp i diskussionen
mellan medarbetare och chef. I sadana fall kan de fungera som bollplank och stdd for att hitta en
16sning.

Kommunen har som rutin att skicka ett brev till alla medarbetare som fyller 58 &r, med information
om vart de kan vinda sig for att f4 veta mer om pension. Syftet &r att ”sé ett fr6” hos medarbetaren
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i god tid innan det ar dags for pension, sa att man ska hinna forbereda sig och tanka igenom hur
man vill ha det under de sista &ren i arbetslivet. Pensionsinformation finns dven tillgangligt pa
intrandtet for alla anstéllda, bla. i filmklipp.

Pensionshandldggarna organiserar regelbundna informationstraffar for grupper av medarbetare
(ca 20-25 deltagare at gangen) som narmar sig pensionsalder. Medarbetare kan sjdlva anméla sig
via kommunens kurskatalog pa intranétet. Under hosten 2018 genomfordes for forsta gangen en
informationsturné tillsammans med representanter fran Pensionsmyndigheten. Ambitionen var att
forsoka nd fler medarbetare genom att halla 6ppna informationstréffar ute pa olika arbetsplatser
runtom i kommunen, t.ex. dldreboenden och skolor, pa bade dagtid och kvallstid.

Vid informationstréffarna forsokte pensionshandldggarna aktivt fanga upp personer med behov av
ytterligare stod och erbjuda ett individuellt mote:

Sen, mérker man dd att det ir ndgon som inte ... man kanske har svdrare att ta till sig

allting i antingen stor grupp eller dverlag, att man behdover hora saker fler gianger eller pd

andra sitt eller sd dir, dd tar vi individuella triffar med dem ocksd. Vir utgdingspunkt dr

att man inte ska kinna sig limnad vind for vig bara for att man dr pd vig att bli

pensiondr, utan att man ska ha fitt stéd in i det och kinna sig sd pass trygg att man vet

'Vad kan jag forvinta mig?’, "Vad ska jag gora?’, och 'Pd vilket sitt behover jag gora det?’.
Pensionshandldggare

Medarbetare har ocksé mojlighet att boka individuellt méte med en pensionshandléggare for att ga
igenom sin egen specifika situation och diskutera ekonomiska konsekvenser av olika sétt att trappa
ned eller avsluta sin anstillning genom pension. Syftet &r att stodja medarbetaren i att fatta kloka
beslut kring de sista aren i arbetslivet och visa pa olika mojligheter att fortsatta jobba genom att
kombinera arbete och pension.

Mojligheten till individuell pensionsinformation ar uppskattad men inte kdnd for alla inom
kommunen. Bade pensionshandldggarna och medarbetare beskrev att medarbetare ofta tycker att
det kdnns krangligt med pension och det dr vanligt att man skjuter upp att skaffa sig information
och sitta sig in i pensionsfragor. Darfor ar det sarskilt angeldget att erbjuda individanpassat stod
for att hjalpa medarbetare att fatta nodvandiga beslut i tid:

Vi mirker att det ofta dr sd ndr vi triffar ndgon, att de tycker sjilva att det borde ha vetat
saker och ting tidigare. Och det dr dérfor vi forsoker att nd dem. Sd att de fir upp 6gonen...
For det handlar om att ha en kinsla av kontroll 6ver sin framtida ekonomi. Mdnga kommer
in och kiinner att de inte har det. ‘Jag fattar inte det hir’, siger de. "Nej, men du har ju
aldrig gdtt i pension forut liksom, sd vi hjilper dig’, siger vi dd.
Pensionshandlaggare

Pensionshandldggarna beskrev ocksa vikten av (och tillfredsstillelsen i) att férmedla en positiv
kénsla kring pension genom att berétta vad arbetsgivaren har gjort for medarbetaren under
anstallningstiden for att skapa goda férutsattningar infor pensionen, och pa sé satt bidra till ett bra
avslut:

...och sd efter att de har fitt ett individuellt méte eller varit med pd vira
informationstriffar, att de efterit liksom dndd kinner att 'Ja, men fasen. Tink att vi fir ta
del av allt det hir!’. Lite grann det hir sluta pd topp, att vi utifrin arbetsgivarens
perspektiv kan ge dem, med en vildigt liten anstringning frin virt hill, en kinsla av vad
kommunen faktiskt har gjort under hela tiden.
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Pensionshandlaggare

De som hade varit pa individuell pensionsinformation beskrev att de uppskattade det handfasta
stodet och att fa sitta enskilt tillsammans med en pensionshandlaggare och ga igenom sin egen
situation pa ett konkret satt:

Ja, i samband med att jag tog kontakt med dem sd har jag fatt all hjilp jag har behévt. Forst
méte och sen via telefon. Och jag har suttit vid datorn och [pensionshandliggaren] har
hjilpt mig att fylla i sd hér och bolla lite olika alternativ.

Medarbetare

Medarbetarna uttryckte dock att manga inte kdnde till vilka majligheter som finns att fa
information och stod kring pension och att det behovs tydligare information. Ett 6nskemal var att
information dven skulle kunna férmedlas med tydligare koppling till arbetet, via arbetsplatsen och
den nédrmaste chefen.

5.4.6.3.3  Samtal om pension kan fanga upp behov av insatser for fortsatt arbete

Det hande ocksa att medarbetare, sarskilt inom vérd och omsorg och forskola, tog kontakt med
pensionshandladggare direkt for att diskutera pension ndr de inte orkade arbeta langre, men att
motet istéllet ledde till att den ndrmaste chefen involverades for att se 6ver medarbetarens
arbetssituation:

Sen trycker jag pd virdet av att de hiller pd sin pension sd linge det gdr. Vilka andra
mojligheter kan det finnas? Jag kanske fragar om de har startat ett rehab-irende och fir
svar att “Nej, vadd? Hur gor man det?”. [...] For dem ir pension det enda alternativet.
De tinker "Hur ska jag orka till 61?”. Hade de gitt till en likare hade de kanske blivit
sjukskrivna. Men de har inte gjort det. Och inte heller meddelat cheferna att de mdr si
ddligt. Och di kanske man faktiskt behover se pd helhetsbilden och involvera chefen i hur
medarbetaren mdr. Inte bara att ”Jag orkar inte, nu tar jag pension”.
Pensionshandlaggare

54.6.3.4  Informera om ratten att fortsatta arbeta

Pensionshandldggarna beskrev att mdnga medarbetare inte kanner till att de har ratt att stanna
kvar i sin anstéllning till 67, men att den kunskapen kan paverka medarbetares sitt att tanka kring
pension:

Det ir utifrdn att vi har haft vildigt mainga individuella besok och triffar, som vi inser att
mdnga dr kvar i tanken att 65 dr pensionsdldern. Man har inte tinkt ndgot annat in att
det dr sd. [...] Och ddr har vi mycket att jobba med. Bara av att man fir vetskap om att 67
dr min rittighet, att 65 existerar inte lingre.... Bara den meningen dr ndgonting som gor
att vildigt manga hojer 6gonbrynen och bara 'Va?!”.
Pensionshandlédggare

5.4.6.3.5  Samsyn om pension inom organisationen

Pensionshandldggarnas ambition var att fa bade medarbetare och chefer att se forberedelser for
pensionen som en naturlig del av arbetslivet. Det strategiska arbetet handlade ocksé om att
involvera och skapa samsyn mellan olika delar i organisationen, fran expertfunktioner pé central
niva till Iéneadministratorer ute pa férvaltningarna, for att pensionen ska ses som en del av
kompetensforsorjningen och personalarbetet:
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Alltsd, jag tror pd helheten, att vi forsoker att fi alla delar involverade. Det dr bdde vi som
sitter centralt, oavsett om vi har expertkunskap om pension eller kompetensforsorjning
[...] eller kommunikation, och HR. Att alla blir liksom delaktiga i sittet att se ett avslut -
det dr inte bara nigot som stinger dorren, utan det kan ocksd dppna vildigt mycket. [...]
Just det hir att man ser hela kedjan frin att man attraherar till att man avslutar. Att alla
dr med pd samma bana.
Pensionshandlaggare

5.4.6.3.6  Pensionsinformation lika till alla, men en del kanske behéver mer
Pensionsinformationstréffar erbjods pa samma sitt till medarbetare i alla verksamheter inom
kommunen. Det gjordes ingen specifik uppfoljning av hur stor andel av malgruppen som deltar pa
tréffarna, eller inom vilka forvaltningar eller kommunala bolag de arbetar. Samtidigt fanns en
uppfattning om att behovet av informationsinsatser ar stdrre inom vissa typer av verksamheter dar
fler kédnner sig utslitna tidigare, t.ex. vard och omsorg. Inom dessa verksamheter har ménga
dessutom samre ekonomiska férutsattningar for pension:

Vi jobbar 6verlag likadant, i alla fall gillande pensionsdelen. Sen kanske vi egentligen
borde gora mer insatser dir vi ser att det finns mer behov, s dr det ju. Framst virden.
Overlag si iir min kiinsla att dér dr det manga som kanske sitter i en annan stress
ekonomiskt. Den fysiska arbetsformdgan kanske ger med sig tidigare for att man har haft
ett tungt och slitsamt jobb under en vildigt stor del av, eller hela, sitt yrkessamma liv,
vilket sitter sina spdr. Sd ddr ser vi oftare i tidiga dldrar att man kinner att man kanske

inte orkar hela viigen.
Pensionshandldggare

5.4.7 Att forandra attityder till pension och aldres
arbete - ”65 ar ingen alder!”

5471  Mekanismer

Trots att det inte langre finns nagon fast pensionsalder sa dr uppfattningen att man “ska ga vid 65”
djupt rotad hos manga manniskor. Denna uppfattning kan dven pragla hur arbetsgivare
kommunicerar kring pension. Den mentala bilden att man ska ga vid 65 behover foridndras for att
det ska bli enkelt och naturligt att diskutera arbete efter 65. Med instéllningen ”65 &r ingen alder”,
forandras synen pa pension sa att det dr naturligt att fortsatta arbeta och inte dr naturligt att ga i
pension tidigare. Denna typ av mentala bilder har stor betydelse for de beslut man fattar om
pension och om fortsatt arbete.

5.4.7.2  Kontextens betydelse
En enda arbetsplats (kommunen) har arbetat malinriktat med att formedla budskapet att 67 dr den
nya pensionsaldern och att man kan fortsitta arbeta ocksa efter 67.

Ur ett medarbetarperspektiv kan man anta att medarbetare som borjar kdnna sig slitna kan reagera
negativt pa ett budskap som bara handlar om att man ska jobba ldngre, medan medarbetare som
trivs pa jobbet och inte har nagra problem att orka med det, kan reagera mer positivt. Mot den
bakgrunden har det sannolikt stor betydelse hur man utformar budskapet. En kombination av att
bade visa pa mojligheten att arbeta ldnge och mdojligheten att anpassa arbetet s& att man vill, kan
och orkar fortsitta dr sannolikt viktigt for att budskapet ska fa onskad effekt.
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5.4.7.3  Konkreta exempel

Kommunen har gjort en satsning pa strategisk kommunikation for att &ndra synen pa att aldras i
arbetslivet. I detta ingdr att man vill att pensionen ska ses som en del av arbetslivet och att de som
slutat arbeta ska bli bra ambassadorer.

5.4.73.1  Kommunikation om pensionsalder — 65 ar ingen alder

Hur och nér arbetsgivaren viljer att informera och kommunicera med sina anstéllda om pension
och vilka majligheter som finns att hitta individanpassade upplagg i slutet av yrkeslivet kan ha
stor betydelse. HR-strategen i kommunen menade att det finns mycket att vinna pa att férscka
forandra den allmédnna uppfattningen att arbetslivet slutar vid 65, men att det kréver ett storre
grepp kring hur organisationen kommunicerar kring dessa fragor:

Det ir som att de tinker att de inte dr virdefulla lingre fran 65 pd ndgot sitt, och inte
dnskade. Och dir tinker jag att dir har vi en kommunikationsinsats att gora pd bredare
front. Men [pensionshandliggarna] dr ju bara tvd personer i en organisation pd drygt
7 000 anstillda. Sd déir behover vi koppla in kommunikatorerna pd ett annat sitt.
HR-strateg

5.4.7.3.2  Blir man pensionar per automatik?

Bilden av att man ”ska ga vid 65” paverkar kommunikationen om pension, t.ex. nér intjanade
pensionsratter automatiskt betalas ut vid 65 ars dlder oavsett om individen har for avsikt att ga i
pension da eller inte. Ett sdidant uppldgg signalerar att det dr dags att borja ta ut pension, snarare
an att man forvantas fortsatta arbeta. Numera har man i kommunen (och i de flesta andra
kommuner) dndrat sina rutiner sa att utbetalningarna istéllet startar vid 67 ars alder.

Telefonradgivningen har valt att inte ta upp fragan om pension nir medarbetare borjar ndrma sig
65 ar, utan istéllet finns en rutin som innebér att ndr en medarbetare fyller 67 sa omvandlas
tillsvidareanstallningen till en visstidsanstallning. Det gors ingen individuell bedémning av
arbetsformégan, utan rutinen tillampas pa samma sétt for alla medarbetare. Omvandlingen till
visstidsanstéllning innebér att arbetsgivaren har storre frihet att avsluta anstillningen.
Medarbetaren kan fortsétta arbeta som tidigare aven efter 67 ars alder, men forandringen av
anstallningsavtalet blir ofta ett naturligt tillfalle for platschefen att ta upp en diskussion om
eventuella behov och 6nskemal om att anpassa arbetstiderna eller arbetstidens omfattning. HR-
chefen menade att information och tydlighet kring rutinen bidrog till att avdramatisera fragan om
anpassning av arbetstider pa grund av alder och minskad arbetskapacitet, bade for bade chefer och
medarbetare.

5.4.8 Attformedla att aldre ar efterfragade och
behovda

54.8.1 Mekanism

Att kdnna sig efterfragad och behovd ar viktigt och kan bli ett incitament for dldre att fortsétta
arbeta eller komma tillbaka och arbeta. For dldre med specialkompetens finns det ocksa en gladje i
att deras kompetens fortsétter att vara anvandbar.

5.4.8.2 Kontextens betydelse
Kontexten har stor betydelse for vilken effekt det har att medarbetare ar efterfragade och behovda.
Arbetsplatser med ett positivt socialt klimat och med en arbetsmiljo som méjliggor att fortsatta
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arbeta kan fa god effekt av att férmedla till anstéllda att de ar efterfragade och behévda. Om
arbetsklimatet ar daligt och arbetsmiljon besvarlig blir effekten sannolikt marginell.

For anstéllda dar arbetet varit en viktig del av livet och av sjdlvforverkligande, ar det sannolikt
sarskilt viktigt att kdnna att man ar efterfragad och behévd d@ven nar man blir aldre.

5.4.8.3  Konkreta exempel

Inom tillverkningsindustrin haller man kontinuerlig kontakt med pensionerade medarbetare och
arbetar for att de &dldre ska kdnna sig valkomna och behdvda. Detta ar ett viktigt forhallningssatt i
foretaget och cheferna har ansvaret for att detta fungerar vil. For de dldre blir arbetet utover att
kdnna sig behovd ocksa en social gemenskap som det ar viktigt att ocksa foretaget varnar om och
varderar. Denna gemenskap éar viktig for att de dldre ska vilja fortsdtta arbeta.

For de dldre motiverar detta fortsatt arbeta. En anstélld inom tillverkningsindustrin forklarar sa
har.

Jag tror det dr mycket att, ... man aldrig blir fullird i den hir branschen. Och man har dd
byggt upp en, utan att skryta, en enorm kunskap bide internt men ocksd genom att arbeta
med vdra kunder och vira kunders tekniska avdelningar och underleverantirer.
... 5d genom att arbeta med den typen av foretag sd lirde man sig jittemycket. Sd att
grundutbildning dr bra, men utbildning pd plats, det ir dir den verkliga kunskapen finns i
branschen. Och det dir klart att det dr kul att fortsitta kunna anvinda den kunskapen nir
man dd ska sluta jobba, dven om det bara dr en dag i veckan.
... hir har du lagt ett liv pd att bygga upp en kunskap i vilket omride det in dr, och sen
vinder det 180 grader sd anvinder du inte det lingre. Sen ska du gd och pdta i marken
eller vad du nu hdller pd med [skratt].
... Sd att den hiir en dag i veckan nir du bibehdller kontakten med din arbetsplats, alla
dina gamla kamrater, med din kunskap, med vissa kunder dir du ... och det kan ju vara pd
kundsidan ocksd, méinniskor som du har kint i 15, 20, 25 dr. Och dir de tycker att det ...
“ja, det dr jittekul att du dr kvar, det dr jittekul att du inte fOrsvinner helt”. Sa det
positiva i att allt det positiva frin arbetet utan att det kinns dverbelastande, och om vi
precis sa, att fi mer tid till det som inte ir arbete.

Pensionerad medarbetare

Man behover tanka pa att balansera att visa att anstdllda ar efterfragade och behdvs och att
respektera nar anstillda inte vill eller har tid. Skolsekreteraren i den kommunala F-5-skolan skotte
samordningen och kontakterna med de pensionerade medarbetarna kring nér, var och i vilken
omfattning de ville arbeta. De dldre medarbetarna fick sjalva formulera forutsattningarna for sina
insatser och deras 6nskemal respekterades av arbetsgivaren.

5.4.9 Kontinuitet i kontakterna med pensionerade
medarbetare

549.1 Mekanism
Genom att pensionerade medarbetare kommer in och arbetar med viss regelbundenhet héller de
sig uppdaterade om verksamheten och uppratthéller yrkeskompetensen, vilket underldttar fortsatt

arbete. En positiv och kontinuerlig kontakt kan ocksa bidra ocksa till att arbetet kanns roligt att ga
till.
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5.49.2 Kontextens betydelse

Den kontinuerliga kontakten dr en viktig social dimension som bidrar till att dldre kan och vill
fortsatta arbeta. Denna sociala dimension dr sannolikt viktig i alla verksamheter. Hur man arbetar
med att ha kontinuitet i kontakterna varierar sannolikt, beroende pa forutsattningarna pa
arbetsplatsen och hur manga pensionerade medarbetare som man ska halla kontakt med.

5.49.3 Konkreta exempel

5.49.3.1  Attuppratthdlla yrkeskompetens

Inom tillverkningsindustrin beskrev HR-chefen att for att uppratthalla yrkeskompetensen dven
efter pensionen ar det viktigt att medarbetarna inte &r borta alltfor lange fran verksamheten, utan
kommer in och arbetar med viss regelbundenhet.

Jag tror det dr viktigt att vi kontinuerligt plockar in, sd att man kinner att man har en
trygghet i att komma in till jobbet och att man dr ritt sd bekvim med sina arbetsuppgifter
nér man hoppar in. Aven om varit borta en mdnad, eller tvd eller tre. Att man faktiskt kan
hoppa in och tycka det dr ganska okomplicerat och att man fyller en funktion. Om man har
jobbat i massa dr, men det forsta man fiir gora dr att gd runt och friga hur man ska géra
sitt jobb... det tror jag det dr negativt. Det fortar lite av yrkesstoltheten och dd ir det dr
inte samma ndje att komma in.

Produktionschef

54.9.3.2 Kontinuerlig kontakt dven nar det inte ar nédvandigt for verksamheten

Hur behovet ser ut varierar dock, bade mellan olika arbeten och mellan individer. Respektive chef
ansvarade for att halla kontakten med ”sina” pensionerade medarbetare och se till att de fick det
som behdvdes for att halla sin kompetens aktuell. Ledningen uppmuntrade cheferna att ta in
pensionerade medarbetare regelbundet, &ven om det inte alltid behdvdes ur ett
produktionsperspektiv, just for att de skulle fa majlighet att halla sig a jour med verksamheten och
for att sanka troskeln for att komma in och arbeta nir det val behovdes:

Det finns tillfillen jag kinner att det egentligen kanske inte behivs, en eftermiddag hir och
dir skulle vi kunna klara oss utan. Men det ir bra for att hdlla sig a jour och si slipper
man hela uppladdningsperioden igen. Utan kan de komma in en dag eller tvd med jimna
mellanrum, dd dr det inte sd svdrt. [...] Men blir det for stort mellanrum, upplever
dtminstone vi att... da dr det sd mycket man ska lira om. Det dr sd mycket som dr nytt. S
dd dr det inte lika litt lingre.

Produktionschef

549.3.3  Kontakt for ett inkluderande socialt klimat

Den kontinuerliga kontakten handlar inte bara om att bibehalla yrkeskompetensen. Den sociala
dimensionen &r ocksa viktig. Cheferna i tillverkningsindustrin beskrev att forutséattningar for att
lyckas locka tillbaka pensionerade medarbetare &r dels ett positivt socialt klimat och dels att se till
att halla kontakten:

Det dr liksom grunden, att hela foretaget och min avdelning... att vi har bra arbetsklimat
sd att de tycker det dr kul att komma in. Och sen giller det att hilla kontakten med
personerna, ringa och prata med dem lite dd och dd "Hur dr liget?” och sd, och beritta
kanske lite vad som dr pd ging om ett halvdr eller om ndgra mdnader.

Produktionschef
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HR-chefen i tillverkningsindustrin beréttade att foretagsledningen forsoker skicka signaler om
vikten av engagemang och en positiv, inkluderande attityd till pensionerade medarbetare som
kommer in och arbetar tillfalligt. HR-chefen har en fortsatt viktig roll i att uppmuntra och pAminna
cheferna att varda relationerna med pensionerade medarbetare, och forsoka se till att de far ett bra
bemdtande och blir uppmarksammade pa ett positivt sétt:

Jag tror att det bygger pid engagemang. Jag tror att det handlar om ... Dels engagemang
frdn HR, men jag dr helt dvertygad om att det handlar om engagemang frin chefen. Du
mdste sjilv brinna for idén for att det ska ... For om jag gick i pension nyss, till exempel,
och kommer in hir efter att du har ringt in mig... och sen hélsar du knappt pd mig! Om
inte du ser mig, varfor ska jag dd... Alltsd, jag vill ju bli sedd niyr jag dr hdr, eller hur? Jag
vill bdde prestera och bli sedd. Sd jag tror att det handlar mycket om hur man blir bemott
ndr man kommer in.

HR-chef

Cheferna lyfte ocksa fram vikten av ett respektfullt och positivt bemotande:

Och det dr vil det som dr skillnaden kanske, man har vil kanske lite mer, man ska siga,
respekt for de hir seniora medarbetare som kommer in. Jag menar, de gor ju det for att de
tycker om jobbet och tycker det dr roligt. Och di fir man ju se till att de fortsdtter tycka
det.

Produktionschef

5.4.10 Att begransa arbetsuppgifterna till
karnkompetensen

5.4.10.1 Mekanism

Inom manga yrken arbetar man med en kdrnkompetens, det som man é&r riktigt bra pa eller sarskilt
utbildad f6r. Dessutom kan manga andra uppgifter inga i det ordinarie arbetet, t.ex.
administration, méten och delta i olika arbetsgrupper. Att under de sista arbetséren fa koncentrera
sig pa det man &r riktigt bra pa, det som ar karnkompetensen och de arbetsuppgifter man
uppskattar allra mest och kanske dlskar, kan innebéra att man garna fortsétter arbeta hogt upp i
aldrarna.

5.4.10.2 Kontextens betydelse

Denna mekanism ar vanligast bland anstédllda med hog utbildning och stort eget inflytande 6ver
arbetet och dar arbetsmiljon inte har inneburit sa stor mental eller fysisk belastning. I dessa
arbetsgrupper kan aldre fortsdtta arbeta manga ar efter pension. Det aterspeglas bl.a. i att de yrken
som har hogst genomsnittlig pensionsalder bl.a. ar Vd:ar, specialister inom biologi med mera,
hogre ambetsmén och politiker, piloter och fartygsbefdl samt drift- och verksamhetschefer.

Denna mekanism kan finnas ocksa i andra yrken och pa andra arbetsplatser. En avstimning med
medarbetare om vilka arbetsuppgifter hen garna vill fortsdtta med kan visa pa om detta ar en
mekanism som kan anvandas for att hen ska fortsatta arbeta.
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5.4.10.3 Konkreta exempel
Inom tillverkningsindustrin var det en medveten strategi att pensionerade medarbetare framst
skulle arbeta inom sina expertomraden och med arbetsuppgifter som kravde lang erfarenhet.

En av de arbetsplatser som initialt kontaktades men som sedan inte studerats i detalj, hade
rekryterat pensionerade larare for att klara det stora behov av larare som uppkom i samband med
att manga flyktingar kom till Sverige under nagra ar. Ett viktigt motiv for de manga pensionerade
larare som ryckte in och arbetade d4, var att de fick koncentrera sig pa det som de uppfattade som
sin kdirnkompetens, att undervisa.

Vikariepoolerna med pensionerade ldrare vid den kommunala F-5-skolan fungerar bra. Vikarierna
slipper odnskat ansvar exempelvis for administrativa rutiner, mentorskap och att delta i mdten och
arbetar i en verksamhet och med barn som de kédnner till, samtidigt som de far social gemenskap
med tidigare kolleger, en extra inkomst och stimulans genom arbetet:

[..men..] kiinner att kopplingen tillbaka in i arbetslivet dr precis pd den nivin som man
sjilv onskar och vill. Och man kan ge tillbaka for man dlskar yrket.
Rektor

5.4.11 Att kanna att man inte klarar jobbet motverkar
fortsatt arbete

5.4.11.1 Mekanism

Nar man arbetat lange i ett yrke har man ocksa varit med om en gradvis och kontinuerlig
forandring av yrket, som kan innebara nya arbetsuppgifter och nya krav i arbetet. Om det nya
kénns svart att hantera kan det upplevas som ett skél att sluta arbeta.

For individen kan brist pd kompetens innebéara att man varken kan eller vill fortsitta arbeta.

5.4.11.2 Kontextens betydelse

Kontexten har mycket stor betydelse for denna mekanism. Yrken forandras pa olika satt. Inom
forskolan handlade det om anvandning av IT som pedagogiskt hjalpmedel och introduktion av
nya administrativa rutiner. Inom tillverkningsindustrin handlade det bl.a. om teknisk utveckling
av produktionsprocesserna. Inom skolan handlar det om nya mal och férhallningssatt som ska
omsattas i forandrade rutiner och arbetssatt.

Arbetsplatserna har hanterar detta pa olika och kompletterande sitt. En viktig komponent ar
utbildning for alla anstallda for att de ska ha réatt kompetens for arbetet. En annan komponent, som
framst ar inriktad mot dldre under de sista arbetsaren och dldre som trappar ner, &r att anpassa
arbetsuppgifterna sa att man inte behover arbeta med sddana arbetsuppgifter som skulle kréva
vidareutbildning.

5.4.11.3 Konkreta exempel

Inom kommunen beskrev bade medarbetare och chefer hur arbetsinnehallet hade fordandrats 6ver
tid inom bade skolan/forskolan och vérd och omsorg, och att visst arbetsinnehall upplevdes som
betungande just for att det krdvde viss typ av kompetens som manga dldre saknade.
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5.4.11.3.1 Andra klienter och nya arbetsuppgifter inom socialpsykiatrin

Inom socialpsykiatrin har brukare storre och mer komplexa behov an tidigare, vilket kan innebara
att dldre medarbetare upplever arbetet som tyngre da deras kompetens inte riktigt matchar de
nuvarande kraven i arbetet:

Sen dr det, tinker jag, for vdr del ocksd sd dr detta med forindring av malgrupper. Det kan
ju ocksd gora att man pd slutet tycker att “"Nej, men det hir har inte jag valt att jobba med
egentligen”. Som inom socialpsykiatrin, dir man frin borjan jobbade med personer som
kom ut frin psykiatriska kliniker, mentalsjukhus och dylikt, sd har det utvecklats till att
det blir mer och mer ... Vi fir in personer med mycket sjidlvskadebeteende och dven en del
med missbruk, dven ibland med psykisk funktionsnedsittning. Och om du nirmar dig
pensionen sd kanske du inte har jobbat med detta 6verhuvudtaget tidigare. Dd kan det bli
ritt sd slitigt och du tycker att ”Men det hir vill inte jag jobba med for det hiir har inte jag
valt att jobba med, jag trivs inte med det heller”. Och det kan ocksd vara en orsak till att
man faktiskt vill gd ner i tid, eller man kanske vill jobba kvar till man gdr pension men
kanske inte heltid.

5.4.11.3.2 Storre barngrupper, mer administration och introduktion av IT inom férskolan

Aven inom forskolan i kommunen har férutsittningarna och synen pa uppdraget forandrats
betydligt de senaste decennierna, vilket bl.a. inneburit storre barngrupper, 6kade krav pa
dokumentation och fardigheter att hantera digitala verktyg, ndgot som ménga dldre medarbetare
upplevde som kravande:

... ni vet, i det hdr jobbet som forskolldrare, nir man har jobbat si pass linge, jag var firdig
1979... Det ett helt annat jobb nu dn vad det var en ging i tiden. Dels sd har vi ett helt
annat arbetssitt, ett annat sitt att se pd barnen. Man ska se deras lirprocesser. Det dr i
djupet forindrat, synen pd det. Och sen dr det dokumentationen. Och har man dd inte med
sig det hir med att man dr fena pd datorn och forstdr allt det, som ju dr en virld for sig,
parallellt med det jobbet som man gor i barngruppen... Ja, har man inte med sig [I1T-

kunskapen] si dr det otroligt kridvande.
Medarbetare

5.4.11.3.3 Svarigheter och begransningar i att anpassa arbetsinnehallet

Chefer berittade att anpassning av arbetsinnehallet kunde leda till knepiga situationer eftersom
det var svart att anpassa arbetsinnehallet for enskilda medarbetare genom att plocka bort vissa
uppgifter, bade pa grund av verksamhetens natur och de krav som lagen stiller pa dokumentation:

Men mycket dr det att [liraren] kidnner sjilv att man inte orkar bira hela det hir
mentorsansvaret pd slutet. Man ska ta ny grupp och man ska hdlla kontakt med
forildrarna. Och man ska driva, dokumentera och det ska vara utvecklingssamtal, jag ska
sdtta mig in i alla nya riktlinjer och system. [...] Och det blir digitalt och ... det kan
kinnas som ett berg att ta sig 6ver. Och det dr det hir med 'Bara jag slipper
dokumentera!’. Att man vill ta bort vissa saker. Det gdr till en viss del men sen gdr det

inte. Det finns en grins.
Chef

Mojligheterna att ta bort arbetsuppgifter beskrevs som begransade. Bara i enstaka fall lyckades

man omvandla tjdnster enligt medarbetares onskemal, fran t.ex. forskolldrare till resursperson, for
att slippa dokumentationsansvar:
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Jag forsoker tillmotesgd dem till exempel genom att de fir blir resursperson och inte ha det
hir ansvaret for dokumentation och allt som de kinner dr en stressfaktor... Och dd orkar
de ndgot dr till. [...] Men vi har ett uppdrag och det gdr ju aldrig att gomma sig frdn det.
Sd vi kan aldrig befria dem ifrdn de arbetsuppgifterna som [ingdr i forskoleldrartjinsten].
Och resurstjinster, de viixer inte direkt pd trid...

Chef

Att ta hjélp av kolleger och lara av varandra lyftes fram som en del av I6sningen nar det gallde att
hantera IT. Samtidigt beskrev medarbetare att kinslan av att vara inaktuell och sakna fardigheter
som (numera) dr centrala fOr att klara jobbet, trots att man arbetat i yrket under manga ar, kan gora
att arbetet kdnns tungt:

Men vi iir ett arbetslag, vi dr ett team. Och ofta sd dr det en lite yngre formiga som kan
hjilpa en in dd i de har olika dokumenten som dr. Si det flyter pd, pd ett annat sitt. Sd
man kan hjilpa varandra dir. Men det tar mycket energi. Det gor ndgonting med en. Nir
man har jobbat si linge och tycker att man kan sitt jobb sd ir det en stor bit som man inte
riktigt fir fart pd. Det dr inte sd litt. Men jag tror att jag inte dr ensam om att tycka sd.
Men 80 procent klarar jag bra att jobba, men det dr tufft for det dr linga dagar.
Forskollarare

5.4.12 Att forsta och forstarka kompetensen sa att dldre
klarar jobbet

5.4.12.1 Mekanismer

Arbetsplatser och arbetsinnehall forandras gradvis och kontinuerligt. For dldre (liksom for yngre)
kan det innebdra att man upplever att arbetet krdver en kompetens som man inte har. Att starka
kompetensen mojliggor att klara arbetsuppgifterna enligt de nya villkor som galler och kan
darmed ocksa gora det attraktivt att fortsatta arbeta.

Forbéttring av kompetens inom IT 6kar dldres formaga att klara arbetet vilket innebar att det kan
kdnnas mojligt att kunna fortsatta arbeta. Det rdcker inte att man kan fortsétta arbeta, men behover
ocksa vilja fortsitta arbeta.

5.4.12.2 Kontextens betydelse

Vilket behov av kompetensforstarkning som behdvs varierar mycket mellan arbetsplatser liksom
vilka kompetenser som behover starkas.

5.4.12.3 Konkreta exempel

5.4.12.3.1 Att bli battre pa vard av dementa

Inom demensboendet har arbetsgrupperna mdajlighet att sitta tillsammans och diskutera och fa
handledning av en (extern) psykolog en gang i manaden. Amnena varierar, exempelvis kan fokus
ligga pa hur problemsituationer med nagon av de boende kan hanteras battre, kontakter med
anhoriga eller pa konflikter inom arbetsgruppen. Arbetsledaren beskrev att handledningen
fungerade bade som ett stod till medarbetarna for att hantera psykisk belastning i arbetet och for
att utvecklas i sin roll:
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Jag tror att nigot som dr vildigt, vildigt bra som vi har, det dr den hir handledningen
med ndgon som kommer utifrdn, for jag tror att man fastnar i sitt eget tink ibland. Men
[handledningen] tror jag hjilper till sd att man utvecklas och att man mdr bittre pd sitt
jobb, att man fir lite andra infallsvinklar ibland och lite annat tink.

Arbetsledare

Handledningen fyller ocksa funktionen att starka yrkeskompetensen, inte bara hos dldre, vilket
underléttar i arbetet. Att kdnna att man beharskar arbetet &r viktigt for att man ska kunna och vilja
fortsétta arbeta.

5.4.12.3.2 Kollegialt larande, till nytta for bade yngre och aldre

Flera av aktiviteterna i pilotprojekten inom forskoleverksamheten handlade om att ta tillvara och
utnyttja personalens kompetens pa ett mer effektivt satt och skapa forutsattningar for kollegialt
larande. I ett pilotprojekt avsattes exempelvis medel for att ge en pedagog med specialkompetens
kring barn med sarskilda behov majlighet att utveckla verktyg och handleda sina kolleger.
Bakgrunden till detta var bland annat synpunkter fran dldre medarbetare som framkommit i
forstudien, att det upplevdes som stressande att inte ha tillrackliga kunskaper om dessa barn.

Det var framfor allt de dldre som pitalade att de tyckte att det var svdrt, for att de hade
inte fitt det i sin utbildning hur man jobbar med de hir barnen s att siga. [...] Alltsd, det
dr vildigt mdnga dldre som dr intresserade av att jobba med just de hir barnen. Och dd
genom att man far lite mer verktyg sd kan man ta pd sig den rollen: 'Jag vill girna jobba
med de hir barnen dirfor att jag dr intresserad av dem, men jag tycker inte att jag har haft
tillrickliga kunskaper, men nu fir jag det’.

5.4.12.3.3 Utbyte av erfarenheter mellan dldre och yngre, bra for bade yngre och dldre

En annan sadan aktivitet handlade om att skapa handledningstillfallen dér dldre medarbetare med
lang yrkeserfarenhet samtalade och utbytte erfarenheter med yngre kolleger. Cheferna beskrev att
handledningen gett ett 6ppnare samtalsklimat i arbetsgrupperna och storre trygghet for de yngre
pedagogerna i det dagliga arbetet:

Nej, men det skapar trygghet i yrkesrollen for de yngre. De siger det, att de kinner att de
har fitt en lite mer stabil grund att std pd, och man kinner sig inte ensam heller. Att man
behdver inte vara ensam och fundera, utan det finns alltid nigon dildre kollega man kan
fraga. Att det har blivit mer dppet klimat, det ger sina effekter ocksd, att jag behdver inte
halla pa och klura sjilv, jag kan faktiskt fi hjilp.

Forskolechef

De yngre medarbetarna som deltog i handledningen uttryckte ocksé att den bidragit till att det
kandes léttare att be om rad och stod fran dldre, mer erfarna kolleger:

Alltsd det jag kinner som yngre [medarbetare]...det dr att det dr inte bara de hir
handledningstillfillena, utan undrar jag ndgonting héir och nu eller ... och jag ska prata
med en forilder i ndgot jobbigt samtal, dd vet jag att det finns dldre kollegor som jag kan
gd och prata med och att jag inte blir domd for det.

Yngre forskoleldrare

Aven éldre medarbetare beskrev att de hade utbyte av handledningstillfillena, da de dels fick
reflektera kring och dela med sig av sin yrkeserfarenhet men ocksa fick input fran de yngre
kollegerna:
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Ja, men jag har vil fitt ut av det inte bara det att jag kan kinna mig lugn och trygg i min

yrkesroll, utan att jag behover ocksd lite nytt att tinka pd. Och ny input. Och det fir jag ut

av de yngre. Sd att annat ... for mig kommer det ... alltsd det kommer nya saker hela tiden.
Aldre forskolelarare

5.4.12.3.4 Kartlaggning av kompetensbehov

I ett av projekten i forskoleverksamheten satsade man pa att gora en inventering for att fanga upp
medarbetarnas individuella behov av fortbildning och att méta behoven med kollegialt larande,
dvs. att kolleger hjdlper varandra att utvecklas. Inventeringen gjorde att fler vidgade prata om vad
de kédnde sig osakra pa och faktiskt be om hjélp. Konceptet blev sarskilt lyckat kring digital teknik
och har lett till att personalen, framfor allt ménga &ldre, kanner sig tryggare och mar battre pa
jobbet:

De lyfter pd medarbetarsamtalen att de tyckte att just det hir att man inte behdvde kinna
sig dum for att fraga. For det dr alltid sd hir, man vill kunna allting, och det kan vara till
exempel ocksd ... det har hint mycket i forskolan, de ska gora pedagogiska
dokumentationer och sd dir, och att man kanske inte vigar siga att man tycker nigonting
dr svdrt, och di kanske man kiinner en stress istillet pd jobbet. Just att man fick lite
utbildning dir.

Forskolechef

5.4.123.5 Attstdrka IT-kompetensen

Forvantningarna pa att personalen i forskolan ska anvanda digitala verktyg och material har dkat
pa senare ar. En relativt stor del av de anstallda, framfor allt manga dldre, uppgav i forstudien som
gjordes inom forskolan att de kdnde sig osdkra och stressade infor att anvanda IT for
dokumentation och tillsammans med barnen. Detta, tillsammans med erfarenheterna fran den
kréngliga processen med att implementera iPads i grundskolan, 1ag till grund for att utveckla en
IKT-stodjande organisation? i forskolan.

En IKT-pedagog? anstélldes under en begransad tid pa heltid for att leda och stodja
digitaliseringsarbetet och for att minska stressen kring digitalisering och férvantningarna pa att
anvanda IT i férskolan. Inledningsvis var IKT-pedagogens framsta uppgift att hantera praktiska
fragor for att fa anvandningen av IT att fungera och att f4 all personal att na upp till en basal
kunskapsniva. Denna inriktning valdes eftersom ett vanligt misstag ar att man koper in utrustning,
men missar att ge den grundldggande information och utbildning som kravs for att personalen ska
kunna anvéinda utrustningen som det ar tankt. IKT-pedagogen fungerade ocksé som expertstod for
forskolechefer (t.ex. kring fragor om GDPR) och IT-ansvariga/samordnare pa ute forskolor (t.ex.
vid inkdp av utrustning).

I enlighet med kommunens IT-strategi ska varje medarbetare i forskolan ha tillgang till en egen
iPad som verktyg i sitt arbete. Baserat pa en kartldggning av IT-kompetensen hos personalen
genomforde IKT-pedagogen besok ute pa de forskolor som hade behov av utbildningsinsatser.
Enligt IKT-pedagogen var behovet av stod sarskilt tydligt bland dldre medarbetare. Parallellt
utvecklades en organisatorisk struktur, med nétverk pa olika nivaer inom forskolan, for att stodja
digitaliseringen och anvindningen av IKT. Planen innebar att bilda ett IT-rad inom varje

2 JKT - Information, kommunikation och teknik
3 En IKT-pedagog har kunskap bade om digitala verktyg som anvands i pedagogiskt syfte och hur sadan teknik kan anvéandas i
undervisningen.
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forskoleomrade och utse IKT-samordnare och IKT-ansvariga ute pa forskolorna. Den langsiktiga
ambitionen ar att varje forskola sjdlva ska kunna organisera kollegialt ldrande inom IKT.

5.4.12.3.6 Behovsanpassad kompetensutveckling

Besoken pa forskolor innebar att IKT-pedagogen traffade medarbetare i mindre grupper for att
praktiskt ga igenom hur de skulle komma igang med att anvanda sina iPads. Majoriteten av
deltagarna var dldre medarbetare. Fokus lag pa att moéta individerna pa den kunskapsniva dar de
befann sig och att skapa ett Sppet, tillatande klimat:

Moycket iir det hir att nir jag till exempel limnar ut paddor dd, di dker jag dit, och sd sitter
jag med fem stycken. Och sd gdr vi igenom det hiir. Och det har jag ldrt mig, att det dr
jattebra. [...] For ndr jag da gdr dirifrdn, dd vet jag att de kan starta paddan, de kan lisa
posten, de kan skriva ut, de kan ... de vet hur de laddar ner appar. For dd har vi ... Vi har
gjort det. Och sd vet de sen ocksd, sd tinker jag ocksd, de vet vem jag dr. Sd blir det nigot,
dd hor de av sig. Sd det dir tror jag, det dr ... Ja. Det tror jag dr jatteviktigt. Och just det
hir att man ser dem ocksd. Och tar det pd allvar.

IKT-pedagogen

5.4.12.3.7 ”Brygga” mellan teknik och pedagogik
IKT-pedagogen beskrev ocksa att hon med sin kompetens kunde fungera som en "brygga” mellan
teknik och pedagogik:

...sd att det dr mycket sdnt hir, hands on. Alltsd att de har nigonstans att vinda sig. [...]
Alltsd jag har jobbat linge i det hir och dd vet jag att om man ringer till IT-kontoret, om
man inte har den ... Ni vet, det dr facktermer och det hdr... Dd dr det inte sd litt. Och sd
fragar IT-kontoret dd, och dd kan jag - alltsd personen [medarbetaren] - kan ju inte svara,
for de dr inte insatta i det hir. Sd man blir lite det ocksd, bryggan mellan ... ja, tekniken
och pedagogiken.

IKT-pedagogen

5.4.12.3.8 Lokala IKT-workshops

Nagra forskolechefer beskrev att IKT-ansvariga pa deras forskolor hade kommit igang med
regelbundna workshops i egen regi och hittat ett format som de tror kan fungera som en del i den
ordinarie verksamheten:

Men en del av sakerna har vi borjat implementera i ordinarie organisation redan i dag, till
exempel det hir med IKT:n. Nu kér de workshops inom ordinarie arbetstid si att siga. [...]
De liigger ut tider och sd fir man boka in sig. Och de har nu ocksd kollat att ... ja, men vad
dr det de vill ha dd for ndgonting? Ja, en del ... dd dr det bara sd hir grundliggande, sd hir
basic med paddan. Och sen har det varit med robotarna, de hir Bee-Bot och Blue-Bot till

exempel, att de har workshop kring dem.
Forskolechef

5.4.12.3.9 Utbildning for att klara det nya jobbet

Nyanstéllda inom telefonradgivningen far en introduktionsutbildning for att ldra sig arbetet och
hantera de IT-baserade system som anvénds for att gora bedomningar och ge rad. Utbildningen
omfattar sex dagar och ér intensiv, vilket innebar en utmaning for en del dldre som kan behova
mer tid att bade lara nytt och lara om, och som ofta inte har samma grundlaggande fardigheter att
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hantera IT som yngre medarbetare. I manga fall behovs tata uppfoljningar med platschefen och
extra stodinsatser dven efter avslutad utbildning;:

De flesta dr vildigt oroliga for tekniken. De ir sd sikra medicinskt sett, for de har jobbat sd
mdnga dr. Och de kan sjukvdrden och medicinska kunskaperna jittebra, men de dr ridda
for tekniken. Sd dir giller att stotta dem, att de fir hjilp av vdra tekniker. Vi hjilper dem
att sitta ihop datorerna [om de ska arbeta hemifrin]. Vi gdr igenom det lugnt och sd. Sd att
de verkligen kinner sig stirkta, att de vdgar testa. Och att man fdr jobba hir frin kontoret
ocksd, inda tills de kinner sig sikra for att jobba hemma.

Platschef

I rekryteringsprocessen forsoker man séakerstélla att bara kandidater med tillracklig IT-vana véljs
ut, men flera intervjupersoner beskrev att foretagets metoder for detta skulle kunna utvecklas. I
praktiken finns en del dldre medarbetare som egentligen skulle behova mer utbildning och stod for
att hantera basala IT-funktioner mer effektivt. Medarbetarna kan vanda sig till IT-supporten om de
har problem med t.ex. beslutsstodsystemen, men nir det géller mer basala saker ar det inte sdkert
att de alltid vill, eller kan, be om hjalp. Platschefernas uppfoljning av medarbetarnas prestation
fokuserar framst pa faststdllda matt som t.ex. genomsnittstid for samtal respektive efterbearbetning
och det ar inte sikert att eventuella bakomliggande faktorer som kan paverka effektiviteten
(exempelvis bristande IT-firdigheter) kommer upp i diskussionen. I de fall medarbetarna arbetar
hemifran blir det &nnu svarare for cheferna att fanga upp eventuella brister och behov av stod, om
de inte har sarskilda metoder eller verktyg for det:

Alltsd, de vet inte om mdojligheterna ens. Det dr inte alltid de forstir att det gdr att gora
saker pad bittre sitt dn vad de gor. Och jag ser inte heller alltid... eftersom de sitter hemma.
Och vi tittar pd olika virden och mitsaker [t.ex. genomsnittstid for samtal och
efterbearbetning], men det andra [t.ex. att sortera e-post i mappar for att littare kunna

hitta information senare] ... det kan hinda att jag missar det, helt enkelt.
Platschef

5.4.13 Forstaelse for aldrande mojliggor arbete

54.13.1 Mekanism

En 6kad forstaelse for aldrandets inverkan pa kroppen och fysiska och mentala formagor i
kombination med insatser {or att bibehalla arbetsférmagan, kan gora att man kanner att man kan
fortsdtta arbeta. For de som varit oroliga for om de ska orka arbeta fram till pension (eller efter 65)
kan det ha stor betydelse for beslut om hur linge man ska arbeta.

5.4.13.2 Kontextens betydelse

Variationen mellan olika individer nar det géller hur man tycker att man orkar med arbetet
varierar mycket. For en del, kan information om aldrande och rad som mgjliggor fortsatt arbete ha
stor betydelse, for andra spelar det ingen roll alls.

Allra storst betydelse har sannolikt denna information inom verksamheter dar manga kanner att
de knappt orkar arbeta fram till 65.
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Eftersom det finns en stor variation mellan olika branscher nar det géller vilka faktorer som gor
arbetet svart att klara nar man aldras, maste ocksa innehallet i information och rad anpassas till
respektive foretag.

5.4.13.3 Konkreta exempel

5.4.13.3.1 |Insatser i samarbete med foretagshalsovarden

Foretagshilsovarden som arbetade med personalen i den kommunala férskolan utformade en
utbildningssatsning ”Sa paverkar kroppens olika aldrar dig”, vilken riktade sig till politiker samt
alla chefer och medarbetare inom forskolan, oavsett alder. Syftet var att dels att 6ka kunskapen om
hur vi dldras och vad det kan innebéra i arbetslivet och dels skapa forutsattningar for att arbeta
systematiskt och “aldersmedvetet” for att skapa en god arbetsmiljo.

Upplédgget omfattade tre delmoment (a tva timmar) med fokus pa fysiska och mentala férmagor
och styrkor vid olika aldrar samt praktiska dvningar for att stirka hélsan (t.ex. yoga och
mindfulness). Utbildningstillfillena genomfordes enbart med hela arbetsgrupper, inklusive
forskolechefen. Chefen kunde vilja tider som passade for gruppen, och boka via webben. Det
fanns dven mojlighet att anpassa uppldagget efter behov genom att fordela innehallet pa tva eller tre
tillfallen. Vid tiden for vart besok pa arbetsplatsen hade arbetsgrupper pa fyra (av 58) forskolor
genomfort minst ett utbildningstillfalle. Politikerna hade inte hunnit genomga utbildningen.

Tanken var att utbildning av hela arbetsgrupper — och uppliagget med att varva information och
reflektion — skulle underlatta for grupperna att omsatta utbildningens innehall i praktiken och
integrera det i det lokala arbetsmiljdarbetet:

Ja, och jag tror att det dr just det dir med att forst har man liksom information,
utbildning. Sen har man reflektion, delaktighet. Si att man inte bara sitter pd en
utbildning och sen ska man gd ddrifrdn och tinka “vad gor vi sen?” Utan de fir bide
vad:et och hur:et, lite grann forslag pd, och samtidigt dr delaktiga och tar fram fler forslag
genom reflektionsstunden. [...] Och sd tar de med sig och fortsitter i det systematiska
arbetsmiljoarbetet sen pd forskolan. Men en friga som vi trycker pd hela tiden, nir de har
tagit fram forslag: “Vad av det hir kan ni gora redan i morgon?”.

Foretagsskoterska

5.4.13.3.2 Positivt mottagande och 6kad aldersmedvetenhet

Ledningen sag ett behov av att ge chefer och personal “en gemensam kunskapsplattform” med
avseende pa hur dldrande paverkar oss. Ambitionen var att bdde 6ka dldersmedvetenheten och att
forsoka fordndra synen pa aldrande i arbetet i positiv rikining. Foretagshélsovardens
utbildningsinsats var en viktig pusselbit for att uppna detta:

Vi sig ett behov av att synliggora, och genom den hir utbildningssatsningen
forhoppningsvis, apropd effekt, avdramatisera och fi mig som medarbetare att forstd att det
dr faktiskt inte alls sd konstigt att jag inte riktigt orkar allt pd samma siitt nir jag dr 45
som nir jag var 25, eller nir jag dr 55 som nir jag var 47, utan det hir dr fullstindigt
naturligt. Och det syftar den hir utbildningen till, att beskriva och boosta och ge alla
medarbetare i forskolan mojlighet att tala om tillsammans under professionell
handledning.

Projektledare
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Foretradare for fackliga organisationer samt chefer och personal i nagra av de arbetsgrupper som
genomfort minst ett utbildningstillfalle var positiva till utbildningen. De beskrev att det hade lett
till att man i arbetsgrupperna pratar mer och 6ppnare om hur dldrande paverkar kroppen och
hjarnan. Utbildningen och de efterfoljande diskussionerna hade ocksa lett till 6kad sjalvkénnedom
och i viss utstrackning dven okad forstaelse for att olika manniskor har olika forutsattningar och
behov.

Jag hor ocksd det hiir att man dr mer medveten om att jag behdver kanske gora det hir i
lugn takt, och det dr okej, fast att mina medarbetare i arbetslaget ir riktiga snabbisar. [...]
Och att det dr okej att siga si “Jo, men jag vill ocksd ldra mig det hir, men jag behdver fi
gora det hir pa det hir sittet”. Alltsd att fi en sjdlvkinnedom i hur ska jag ta mig an det
héir nya som kommer eller de hir kraven som [chefen] har pd mig, eller att sitta ord pd att
"jag behdver det hir”.
Forskolechef
Foretagsskoterska

5.4.14 Att mojliggdra anpassade arbetstider

5.4.14.1 Mekanism

Anpassade arbetstider kan vara en forutsattning for att dldre ska vilja arbeta.

Om arbetstiderna upplevs som att de dr svara att anpassa sig till eller att man inte vill arbeta s&
mycket, kan arbetstiderna vara ett skél att vélja att ga i pension. Anpassning till individens behov
kan darfor vara en forutsattning for att individen ska vilja och kunna fortsatta arbeta. Det kan t.ex.
handla om att forlagga arbetstiden sa att det passar battre eller att forkorta arbetstiden. Inom
verksamheter med fysisk eller mentalt belastande arbete ar det sarskilt viktigt att arbetstiderna
kunde forlaggas sa att de gav mdajlighet till aterhdmining mellan arbetspassen.

5.4.14.2 Kontextens betydelse

Forutsattningarna for att kunna anpassa arbetstiderna varierar mycket mellan olika arbetsplatser.
Hur anpassning av arbetstider gors i praktiken varierar darfor mycket mellan olika arbetsplatser.

Arbetsplatser som exempelvis tar in pensionerade medarbetare for specialuppdrag kan kanske
vara mer flexibla &n arbetsplatser som har manga dldre som vill arbeta deltid fére pensionering.
Verksamheter som &r starkt tidsstyrda, exempelvis forskolor dar personalens arbetstider behover
anpassas till nar barnen finns i forskolan, har en storre utmaning néar det géller att kunna erbjuda
flexibla arbetstider.

5.4.14.3 Konkreta exempel

5.4.14.3.1 Flexibla l6sningar

En del dldre medarbetare pd demensboendet vill ga ner i arbetstid under de sista aren, eller arbeta
pa timme, medan andra véljer att g& kvar pa sitt vanliga schema. Dialog med medarbetarna och
mojligheten till individuella 16sningar kring arbetstid beskrevs som central. Vid behov gors
individuella bedomningar och anpassningar av schemat. For de medarbetare som &r 60 ar finns det
en Oppenhet for att gora mer flexibla scheman utifran individuella bedémningar.

Telefonrddgivningens behov av arbetskraft varierar 6ver dygnet, 6ver veckodagar och d@ven 6ver
sdsonger, eftersom méangden inringare varierar. De flesta dldre medarbetarna &r visstidsanstallda
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och arbetar deltid eller “pa timme” och foretaget erbjuder stor flexibilitet i schemalaggningen.
Flexibiliteten uppfattas som positiv bade av foretaget, som kan anpassa personalstyrkan efter
behov, och av de dldre, visstidsanstdllda medarbetarna, som har mgjlighet att anpassa
arbetstiderna efter egna dnskemal och forutsattningar. De visstidsanstdllda kan valja mellan att fa
ett anpassat schema som stréacker sig 6ver en flerveckorsperiod, boka upp sig pa schemalagda
arbetspass eller rycka in akut och arbeta nagra timmar genom att svara pa sms som foretaget
skickar ut nar de har behov av extra personal. Platschefen framholl att dldre medarbetare generellt
foredrar att arbeta kortare pass:

Lingden pd passen dr jitteviktig. Det dr minga som inte vill jobba sd mdnga timmar i rad,
faktiskt, bland de dldre. Och det passar oss jittejittebra. De tar [arbets]topparna.
Platschef

Inom tillverkningsindustrin fanns relativt stor flexibilitet nér det gallde arbetstidens omfattning
och forlaggning for de pensionerade medarbetarna. For vissa av specialisttjansterna kunde
medarbetarna styra arbetstiden sjdlva. I produktionen var det verksamhetens behov som styrde i
storre utstrackning, &ven om det fanns mojlighet att anpassa arbetspassens forlaggning och langd
efter individernas dnskemal. Vissa mojligheter till anpassning av arbetstiden fanns dven for dldre
medarbetare i den ordinarie personalen, i den man det fungerade med arbetsférdelningen i stort:

[NN] dir ju dver 60 och eftersom vi har ganska lugnt pd morgonen sd har vi bestimt att

han jobbar en timme kortare varannan vecka. Han bérjar klockan sju i stdllet for sex, for

att underlitta... Sd kan man ta den biten ocksd, for att anpassa lite grann till orken.
Produktionschef

5.4.143.2 Tva modeller for férkortad arbetstid

Kommunen har tva modeller for forkortad arbetstid (deltidspension). Syftet dr att skapa battre
forutsattningar for medarbetare att arbeta kvar hogre upp i aldrarna genom att individuellt kunna
anpassa arbetstiden. Modellerna kallas ”80-80-100"” och “80-90-100” och innebér att aldre anstéllda
(med tillsvidareanstallning och som arbetat minst 5 ar) kan minska sin arbetstid efter behov (dnda
ner till 50 procent av heltid). Arbetar man 80 % av heltid, far 80 eller 90 % av heltidslonen samt
inbetalning till tjanstepension berdknad pa 100 % av heltidslénen. Enligt riktlinjerna ska 80-90-100-
modellen tillampas for tjanster som kraver spetskompetens och nar det bedoms vara mycket svart
att rekrytera ny personal med sadan kompetens. I 6vriga fall anvands 80-80-100-modellen.

5.4.14.3.3 Medarbetarnas syn pa anpassning av arbetstiden
En medarbetare i kommunen beskrev att forkortad arbetstid mojliggjorde att fortsatt arbete.

Jag vet inte hur linge [jag kommer orka fortsitta jobba] men hade jag varit tvingad att
jobba heltid, di hade jag sikert inte orkat sd linge. Men genom att man kan reglera det lite
grann sd tycker jag ocksd "Men ska jag sluta jobba? Vad ska jag gora did?” Jag menar, jag
trivs ju, det dr det. Det ger mig jittemycket, jobbet.
Medarbetare

Flera dldre medarbetare beskrev att de ville g& ner i arbetstid for att f& battre forutsattningar for
fysisk aterhamtning. Men f0r att arbetstidsanpassningen skulle fa 6nskad effekt var det viktigt att
arbetet och ledigheten kunde forldggas pa ett satt som passade individens behov. Chefer pratade
om komplexiteten i att forsoka tillmotesga medarbetares 6nskemal och samtidigt ta hdansyn till
verksamhetens forutsattningar, och behovet av kreativa planeringslosningar:
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I forskolans virld dir jag dr, dr det vildigt svirt att rekrytera personal just nu, framfor allt
utbildade forskollirare. Och har man dd en forskollirare som jag har, en kompetent
forskollirare, sd vill jag vildigt gdrna ha kvar henne. 1 stillet for hon gdr i pension helt -
om jag inte beviljar henne [forkortad arbetstid] - och jag far in en helt obehdrig person i
verksamheten istillet - sd ser jag en jittevinst att hon dr kvar pd mindre tid, sd jag kan
halla kvar henne lingre. Och dd har jag en annan person i min egen organisation som
ticker upp for henne de dagarna. Sd jag har organiserat om lite, sd att det dndd dr samma

person som hon byter med.
Chef

Aldre medarbetare som arbetade med telefonradgivning beskrev att de uppskattade flexibiliteten i
schemaldggningen och mdjligheten att anpassa arbetspassens langd efter sin kapacitet, &ven nar
den foérdndrades Over tid p& grund av férsamrad fysisk hélsa:

Ja, det ir vildigt generdst [att kunna dnska arbetstider]. Jag borjade med dtta timmar, men
nu jobbar jag hogst tre timmar i taget, pd grund av mina dlderskrdmpor. Dd blir det
vildigt effektivt de tre timmarna. Man orkar mycket mer pd tre timmar in vad man orkar
pd dtta timmar.

Aldre medarbetare

5.4.15 Att anpassa arbetsuppgifterna

5.4.15.1 Mekanism

Moijligheten att anpassa eller variera arbetsuppgifter efter sina forutsattningar kan vara avgorande
for att dldre ska kunna fortsitta arbeta lange. Flexibilitet underldttar att anpassa arbetet och
arbetstiden efter dagsform eller nar kroppen inte riktigt orkar med. For dldre kan detta mojliggora
att man kan fortsitta arbeta.

5.4.15.2 Kontextens betydelse

Moijligheten att anpassa arbetsuppgifterna ar mycket starkt beroende av kontexten, vilket de
konkreta exemplen nedan illustrerar.

5.4.15.3 Konkreta exempel

5.4.15.3.1 Inom samma arbetsplats

Cheferna viktiga for att identifiera behov av anpassade arbetsuppgifter

Cheferna i kommunen har en viktig roll nar det géller att diskutera och foresla atgarder nér de
marker att en dldre medarbetare inte orkar med arbetet pa samma sitt som tidigare.
Medarbetarsamtalen ar viktiga tillfallen for att prata om behov, forutsattningar och planer for att
skapa en hallbar arbetssituation. Flera chefer lyfte aven fram vikten av att vara lyhord i vardagen -
att bade titta och lyssna - for att upptécka tidiga signaler:

Det dr mycket, som du siiger ocksd, i utvecklingssamtalen. Man kollar, hur dr liget? Men
sen giller det att se medarbetaren [i vardagen], det kommer man inte ifrin, att ha 6gonen
pd "Hinder saker som inte brukar vara?” [...] Sa det giller att ha 6gonen dppna och titta
och se. Och 6ronen ocksé, for ofta sd siger [medarbetaren] inte till. Ar du till dren kommen
sd vill du inte siga att du tycker det dr svdrt eller du vill inte ... ja, det dr lite svdrt, lite
kinsligt, si det giller verkligen att titta och lyssna.

Chef
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Flexibelt pa demensboendet, sa lange man orkar med motet med boende
Enhetschefen vid demensboendet beskrev att sa lange man orkar med méotet med de boende sa
finns det en tolerans for fysiska begransningar och mojligheter att anpassa arbetet.

Det handlar mycket om att man ser varje medarbetare och deras forutsittningar och dir
tycker jag att grupperna dr vildigt bra. Vi har lyckats fd till bra gruppsammansittningar,
sd att man tar vara pd varandras styrkor. Om jag dr bra pd en sak kanske jag fir gora lite
mer av det, sd behéver jag inte gora lika mycket av det andra, som kanske kan vara kopplat
till dldern och som inte jag orkar lingre eller har formdga till.

Enhetschef

Pa demensboendet har personalen stor frihet att padverka den praktiska arbetsfordelningen. Inom
varje arbetsgrupp kommer man 6verens om hur arbetet for dagen ska fordelas utifran de boendes
genomforandeplaner och dagsplan. Det ar mdjligt att anpassa vissa uppgifter efter dagsform eller
andra behov:

Jag tror att det dr det som g0r att man stannar, att man orkar jobba. Ja, att det dr
varierande och att man hjilps dt. Man fiir inte sd mycket belastningsskador eller det blir
inte sd tungt for att man hjilps dt. Och dd kanske det dr sd att jag gjorde illa axeln i gdr
eller jag har lite ont i benet, dé viljer man det lite lugnare. Dd gor jag aktiviteter med de
boende i dag i stillet for att std upp hela dagen. De kommer alltid dverens.

Arbetsledare

Fysioterapeuten pa demensboendet poangterade ocksa vikten av att visa respekt for varandras
olika forutsattningar i arbetet, och att vilja metoder som fungerar dven for den som har storst
begransningar poangterades sarskilt i forflyttningsutbildningen:

Det brukar jag ta upp ganska mycket pd utbildningen, det hir med att man behdver ha
respekt for varandra. Bara for att jag kan gora allt si betyder inte det att jag kan kriva det
av min kollega, for man har olika bagage med sig och man ska respektera varandra for det.
Man anpassar efter den som ir mest osdiker [i forflyttningen] s att man skapar trygghet
och att det inte blir en tivling om att jag kan gora det och det och det.

Fysioterapeut

Individuell anpassning i tillverkningsindustrin

Inom tillverkningsindustrin har personaladministratoren pa foretaget till uppgift att tillsammans
med produktionscheferna, som kdnner bade verksamheten och ”“sina” pensionerade medarbetare
val, pussla ihop bemanningen. I varje enskilt fall gor chefen en beddmning av den aktuella
medarbetarens arbetsfédrmaga och vilka arbetsuppgifter som personen kan utfora pa ett sdkert och
tillfredsstéllande satt och som hen kanner sig bekvam med. Ibland gors forandringar i
arbetsfordelningen for att kunna placera medarbetaren pa ett lampligt stélle i verksamheten, vilket
ocksa kraver flexibilitet hos kollegorna.

Vi forsoker hjilpas dt. Ibland har vi personal som har kért truck, men som har en annan
funktion nu. Hittar man ingen annan sd kan man bolla runt i 6vriga funktioner pd
foretaget och ta loss en sddan. Och tvdrtom, ibland kan vi ta ndgon som truckforare som
faktiskt kan det hir andra och flytta runt. Det handlar om vi dr ett team med olika
produktionschefer och att man faktiskt tittar pa “Vad dr den hela kompetensbasen och hur
kan vi anvinda den?”. Det giller ju att [0sa vakanser sd smidigt som mdjligt utan att slita

ut medarbetarna.
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Produktionschef

Storre anpassning av arbetsuppgifter for pensionerade medarbetare

Cheferna beskrev att de inte alltid stidller samma krav p& de pensionerade medarbetarna som pa
ordinarie personal, utan forsoker se till att pensiondrerna far gora sddant som de gillar och &r bra
pa, sa att det ska vara en positiv upplevelse att fortsdtta jobba. En chef beskrev att han forsokte
anpassa arbetsuppgifterna allteftersom medarbetarnas formaga forandrades med aldern.

Man vet att de blir ett dr dldre for varje dr. De arbeten man kunde séitta dem pd i borjan
kan man kanske inte sitta pd dem efter tre, fyra, fem dr. Nir de borjar nidrma sig 70 sd...
[...1]a, om ni forstdr vad jag menar, det blir lite enklare jobb. Det blir kanske lite mer
anpassat ju ildre man blir.

Produktionschef

For vissa av de pensionerade medarbetarna byggde upplagget istéllet pa att foretaget ville utnyttja
deras unika specialistkompetens och erfarenhet, och da férsokte man anpassa arbetet genom att
renodla och ta bort rutinuppgifter:

Man vill ju utnyttja mig pd grund av att jag sitter pd en massa specialistkunskap sd man
forsoker undvika att jag ska behdva gora rutinuppgifter, utan det ska resten av
avdelningen skita. Utan mig vill de anvinda for specialproblem, specialfrigestillningar
och nya utvecklingsprojekt.

Pensionerad medarbetare

Att fungera som expertstod, bollplank och support

I vissa fall hade chefen en relation till tidigare medarbetare som innebar att hen kunde ringa och
konsultera vid behov, &ven om personen inte ldngre brukade komma in och arbeta. Cheferna
beskrev att den typen av kontakt uppskattades av de pensionerade medarbetarna.

Sen dr det vissa personer som inte kommer in och jobbar, utan som man bara har
telefonkontakt med. Man kan ringa och ”Ja, du kommer ihag det och det, vi hade problem
dir, hur loste ni det?”. Sig att ndgon har varit hir i 20 dr, de har en viss erfarenhet. Det
ska man ta till vara pd, det dr oftast bara ett telefonsamtal bort. Man sitter en kvart, eller
en halvtimme ibland, och diskuterar igenom problemet. Sd dven om de inte dr hir sd kan
man ta den hjilpen ocksd.

Produktionschef

Anpassning till forandringar pa arbetsplatsen

Arbetsplatser forandras standigt och det kan vara svart att hinga med i den nya tekniken och nya
arbetssdtt nar man varit ifran arbetsplatsen en tid. Anpassning av arbetet och att ta hjédlp av andra
med det som &r nytt gor att man kan arbeta med arbetsuppgifter som man behérskar.
Tillverkningsindustrin beskrev hur man forsokte vara flexibel och hitta 19sningar, for att
pensionerade medarbetare skulle fortsitta arbeta.

Det kommer ju nya system etc. och vissa saker lir de sig aldrig, men man forsoker hitta
losningar dndd, genom att kollegerna hjilper till. Sd linge man har kompetens som dr
aktuell och anvindbar sd dr de angeldgna om att hitta sitt att utnyttja den.

62



Rapport B 2380 - Hallbart arbetsliv for dldre — Slutrapport, del 1. Vilka insatser pa arbetsplatsen ger effekt,
for vem och under vilka férhallanden?

5.4.153.2 Intern rorlighet, att byta jobb inom kommunen

Kommunen har nyligen introducerat en ny kompetensforsorjningsstrategi for att utveckla former
for 6kad intern rorlighet, nagot som man pa sikt tror kan spela en viktig roll for att medarbetare
ska kunna och vilja arbeta kvar ldngre. Syftet &r att behalla kompetens inom kommunen.
Satsningen var ett pilotprojekt och bestod av tva delar: en “intressebank” dar medarbetare kan
registrera sitt cv om de dr intresserade av att byta till annat arbete inom koncernen, och dels ett
erbjudande till alla tillsvidareanstallda om (upp till tva) kostnadsfria samtal med certifierade
coacher for att fa hjdlp att reflektera kring sin arbetssituation och framtida utveckling.

Majoriteten av de chefer och medarbetare som intervjuades hade dnnu inte sa mycket erfarenhet av
intressebanken eller mojligheten till coachsamtal eftersom bada var relativt nystartade initiativ.
Men fran olika hall uttryckte aktorer att de trodde pa idén att 6kad intern rorlighet skulle kunna
bidra till ett mer hallbart arbetsliv inom kommunen. Mot bakgrund av samtalen med medarbetare
som ndrmar sig pension menade pensionshandliaggarna att personal inom vissa yrkesgrupper med
sarskilt belastande arbete, t.ex. underskoterskor och forskolepersonal, skulle kunna arbeta langre
om det fanns majlighet att byta till (eller véxla med) ett annat arbete med mindre (eller annan typ
av) belastning, och att intressebanken darfor borde fokusera sarskilt pa dessa grupper:

Chefer beskrev att det dr ganska vanligt att det kommer upp 6nskemal i medarbetarsamtal om att
prova nagot annat jobb och att de ibland lyckas hitta sddana losningar pa informella vigar, genom
egna kontakter med andra chefer. Samtidigt pratade HR-strategen om att organisationen har en
utmaning i att forandra generella negativa attityder till internrekrytering:

Vi har marknadsfort det hir med interna rorligheten till alla vira chefer. Och det dr ett
otroligt ansvar som cheferna har och det dr en attityd som cheferna mdste ... En del har en
positiv attityd, en del har det inte, utan tinker att dr det ndgon som kommer frdn ndgot
annat hdll sd dr det synonymt med att det dr problem med den hir personen. Och sd ska
det inte vara.

HR-strateg

5.4.15.3.3 Att bytatill ett nytt jobb

De som arbetar med telefonradgivning hade bytt fran ett annat arbete som sjukskoterska till
telefonrddgivning (minst 5 ars erfarenhet som sjukskoterska kravs for att arbeta med
telefonradgivning. Rekryteraren pa telefonradgivningsforetaget framholl att det ar viktigt att ge de
arbetssokande en realistisk bild av vad det nya arbetet innebar. Rekryteraren ér sjalv sjukskoterska
och har egen erfarenhet av att arbeta som telefonradgivare, liksom platscheferna som ocksa deltar
vid anstallningsintervjuerna:

Jag har fordelen, jag har jobbat i det sjilv - jag dr sjukskéterska, jag vet skillnaden. Jag kan
beskriva hela den hir verksamheten, jag kan det pd mina tio, jag vet ... ja, hur allt
egentligen fungerar. Och jag ir av den naturen att jag lurar aldrig ndgon, om man nu fir
sdiga sd. Utan det dr korten pd bordet: ”Sd hir ser det ut - intressant eller inte?”. Det tar
ganska ldng tid ocksd, en intervju. Jag gor inte intervjun sjilv, dven fast det dr jag som
driver den ofta, utan jag gor den tillsammans med tilltinkt platschef.

Rekryterare

Lang erfarenhet av kliniskt arbete &r ett krav ndr foretaget anstéller nya medarbetare, men att ge
medicinska rad ¢ver telefon om patienter som man inte kan se och kdnna pé, kraver andra metoder
och foérhallningssatt. Vid upphandling stélls krav pa att vissa IT-baserade kunskapsstod och
beslutsstodsystem ska anviandas vid varje samtal, samtidigt som medarbetarna forvantas

63



Rapport B 2380 - Hallbart arbetsliv for dldre — Slutrapport, del 1. Vilka insatser pa arbetsplatsen ger effekt,
for vem och under vilka férhallanden?

kombinera dessa med sin erfarenhet for att gora kvalificerade bedomningar. Arbetet som
telefonradgivare skiljer sig alltsa pa manga satt fran traditionellt sjukskoterskearbete.

Arbetet handlar om att tillimpa sin sjukskoterskekompetens i en ny kontext och under andra
forutséattningar an vad de flesta ar vana vid sedan tidigare. Platschefen beskrev att det ar viktigt att
de nya medarbetarna far utrymme att reflektera och diskutera likheter och skillnader mellan det
nya arbetet och hur de arbetat tidigare i sina karridrer:

De dldre har mycket yrkeserfarenhet, och en del kan ta de hdr fordndringarna i tankesdttet
jattebra och andra har svdrare for det. For man vet att "nir jag var pd en avdelning sd
bedomde vi si och sd hir”... Men ibland kan vi inte tinka sd i telefon for att vi ser inte
patienterna, vi far bara héra och dérfor mdste vi stilla vissa fragor. Sd for vissa ir det
svdrt, de tar in for mycket av sin yrkeserfarenhet, och vice versa. Men det dr sidant som vi
ser under utbildningen, vad det dr for person och hur vi ska gd vidare med jobbet med var

och en.
Platschef

Trots att de sokande har gedigen medicinsk kompetens sa kan de nya uppgifterna och kraven i
arbetet som telefonradgivare skapa osdkerhet hos manga. Platschefen beréttade hur de gjorde for
att mota sddana reaktioner pa ett konstruktivt satt:

Man fir forsoka forklara for dem att de inte ska bli forskrickta. For manga ir det som att
borja om. De har sina kunskaper ndgonstans dir bak, men att det dnd dr ett nytt
arbetssitt det hir. Alla dr nya nir man borjar hir, oavsett hur mdnga dr man har bakom
sig sd dr det en ny metod att bedoma en patient man inte ser, pd telefon. Si vi forsoker
forbereda dem pd att alla kinner sd. ”Bli inte orolig om just du ocksd kinner sid”. Det
forsoker vi vara tydliga med.

5.4.16 Att anpassa var man arbetar

54.16.1 Mekanism
Anpassning av var man arbetar och att t.ex. ha mdjlighet att arbeta hemifran, kan mojliggora att

fortsatta arbeta.

5.4.16.2 Kontextens betydelse

Mojligheten att arbeta hemifran eller forldgga arbetet till ndgon annan plats finns pa en del men
inte alla arbetsplatser. Pa manga arbetsplatser ar det viktigt och nédvandigt att man ar fysiskt
nérvarande fOr att arbetet ska kunna genomforas och fungera, t ex inom varden och férskolan.

5.4.16.3 Konkret exempel - Mdjlighet att arbeta hemifran

De sjukskéterskor som bytte arbete och borjade arbeta med telefonraddgivning, fick ocksd méjlighet
att sitta hemma och arbeta. Ménga &ldre som har fysiska begransningar lockas av mojligheten att
kunna arbeta hemifran, och slippa besvaret med att ta sig till en arbetsplats:

NN till exempel, hon jobbar hemifran. Hon gdr knappt ut och handlar ens ndr det dr halt
ute. Och hon vill inte ha méten hir inne pd kontoret nir det dr halt ute. Sd hon har sin
arbetsplats hemma. Sd det ir en jitteviktig del att kunna jobba hemifrin, for de dldre. Det

mojliggor for minga att kunna fortsitta jobba.
Platschef
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Och medarbetarna kan se vardet bade av att kunna arbeta hemma och att ibland traffa chefer och
arbetskamrater pa arbetet.

Och vintrarna 2009, 2010, 2011 var ju vildigt sndrika, och dd bad jag att fi jobba enbart
hemifrin, av medicinska skil. Men di gjorde jag sd att jag kom upp pd kontoret dtminstone
en ging per mdnad for att triffa folk, mingla lite grann och inte glomma ansikten och fi
lite feedback. For det dr jobbigt pd sitt sitt att alltid jobba hemifrin ensam och inte ha
ndgon som man kan friga.

Medarbetare

Arbetsgivaren ansvarar for att tillhandahéalla den tekniska utrustningen nar en medarbetare arbetar
hemifran, men det ar svarare att ha koll pa den fysiska arbetsmiljon i hemmet. Platschefen brukar
gora hembesok for att se hur arbetet och arbetsmiljon fungerar, men i huvudsak ar det
medarbetarens ansvar att se till att belysning, mobler och ljudmiljo etc. dr tillfredsstallande.

5.4.17 Att bjuda in pensionarer till vikariepool,
seniorpool etc.

5.4.17.1 Mekanism

Aldre som planerar att sluta eller som gatt i pension erbjuds att arbeta timmar via en vikariepool
eller liknande. Forutsatt att man tycker om och orkar med sitt arbete och att man orkar, kan detta
upplevas som attraktivt, eftersom det ger mojlighet att arbeta utifran sina egna forutsattningar och
villkor. Dessutom ger extraarbetet ett for manga valkommet ekonomiskt tillskott till pensionen.

5.4.17.2 Kontextens betydelse

Vissa verksamheter har ett stort behov av att kunna kalla in vikarier, t.ex. i samband med sjukdom
eller underbemanning. Det galler t.ex. inom varden och skolan. Eftersom dessa verksamheter &r
omfattande (ménga anstéllda) ar det sarskilt viktigt att ha snabb och enkel tillgang till ménga
vikarier och pooler med manga personer med ratt kompetens som kan turas om att rycka in, ar
dérfor mycket vardefullt.

I andra verksamheter, t.ex. tillverkningsforetaget finns istallet ett behov av att kalla in personal
med spetskompetens och det handlar i det fallet om att ha kontakt med ett mindre antal personer
med rétt kompetens.

5.4.17.3 Konkreta exempel

Som ett led i att forsoka behalla dldre medarbetare langre har man i kommunen diskuterat att
skapa en ”seniorpool” dit medarbetare kan anmadla sig om de vill fortsitta arbeta som timvikarier
efter att de gatt i pension. Manga chefer har insett fordelarna med att anlita pensionerade
medarbetare som dr val fortrogna med verksamheten och det forekommer redan att arbetsplatser
skapar lokala ”seniorpooler” for att tacka sina vikariebehov.

Kommunen planerar att organisera traffar for att bygga natverk for blivande pensionérer, dels for
att skapa mojligheter att rekrytera fler vikarier men ocksé for att underlétta overgdngen mellan
yrkesliv och pensionarsliv for individerna.

Den kommunala F-5-skolan har en egen, lokal vikariepool med pensionerade medarbetare sedan
flera ar. Fordelarna var manga, enligt intervjupersonerna, bade for arbetsgivaren och de tidigare
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medarbetarna: skolan kan ta in kvalificerade vikarier i den omfattning som behovs, vikarierna
kéanner till verksamheten och barnen samtidigt som pensiondrerna far social gemenskap med
tidigare kolleger, en extra inkomst och stimulans genom arbetet (men slipper odnskat ansvar
exempelvis for administrativa rutiner och att delta i moten.

Ja, men om vi vdrdar det hir dd har vi tvd stycken parter som vinner pd det. Bide vi som
vet att det hir dr jikligt kompetent och erfaren personal och de som fiir en liten
extrainkomst, men ocksd kinner att kopplingen tillbaka in i arbetslivet dr precis pd den
nivin som man sjilv onskar och vill. Och man kan ge tillbaka for man dlskar yrket.

Rektor

Skolsekreteraren skotte samordningen och kontakterna med de pensionerade medarbetarna kring
nér, var och i vilken omfattning de ville arbeta. De dldre medarbetarna fick sjdlva formulera
forutsattningarna for sina insatser och deras énskemal respekterades av arbetsgivaren:

Sd att det handlar mycket om dmsesidig respekt. Inget tjat. Siger nidgon nej sd tar vi det

alltid. Det ir otroligt viktigt - ingen utpressning och inget... du vet, ”Ah, snilla, om inte

du kommer sd dr det kort for oss”. Inget sidant. Utan bara ”"Kan du eller kan du inte?”
Bitradande rektor

Den kommunala F-5-skolan rekryterade inte externt till sin “seniorpool” men bitradande rektorn
beskrev att de systematiskt fragar de som gar i pension om de vill fortsatta arbeta som vikarier vid
behov. Aven om nagon forst tackar nej sa brukar skolan ta kontakt efter en tid for att hdra om man
andrat sig (vilket faktiskt hander ibland).

Jag tror att personalen dndd dr ganska medveten om att vi alltid dr intresserade utav
timvikarier. [...] Men vi kir inga informationskampanjer, det gor vi inte. Utan det
handlar om den hir kommunikationen som man forsoker hdlla i ging med alla sina
medarbetare.

Bitridande rektor

5.5 Organisera for att aldre ska vilja och kunna
fortsatta arbeta

5.5.1 Komponenter i ett effektivt arbete

Arbetet for att dldre ska kunna och vilja arbeta hogt upp i dldrarna dr komplext pa manga olika
satt. De arbetsplatser som arbetat aktivt med frdgan har anvint sig av flera av foljande arbetssatt.

> Tydliggor varfor det dr viktigt for arbetsplatsen att arbeta med fragan. Drivkrafter behover
vara tydliga fOr att motivera de insatser som gors. Denna prioritering behover foras fram
och stottas av ledningen.

> En grupp utses som ska arbeta med fragan. Naturliga representanter i gruppen kan vara
HR, pensionshandléggare, chefer och skyddsombud. En del av arbetat handlar om att
skapa en arbetsmiljo som innebaér att dldre kan fortsdtta arbeta och i det arbetet &ar det
viktigt att skyddsombuden ar delaktiga.

> Resurser i form av tid och pengar avsatts. Utan resurser blir det svart att dgna tid at fragan
och uppna resultat.
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> Reflektera 6ver vad malet ar.
o Att pensionsaldern ska hdjas?
o Att pensionerade medarbetare ska komma tillbaka och arbeta, t.ex. i en
vikariepool?
o Eller bada eller nagot annat?

> Arbeta med en helhetssyn. Utga fran arbetsplatsen och alla anstallda. En del insatser riktas
mot alla medarbetare och andra mot dldre medarbetare (t.ex. pensionsinformation).

» En analys gors av vilka faktorer pa arbetsplatsen som har betydelse for att dldre ska kunna
och vilja fortsitta arbeta. De identifierade faktorerna &r i fokus i det fortsatta arbetet. I
avsnitten ovan har manga exempel pa vad arbetsplatserna kan gora presenterats.

» Information och kommunikation om pension genomfdrs med tva mal;

o Att paverka attityder och synen pa pension, sa att det naturliga blir att fortsatta
arbeta, inte att ga i pension vid 65.

o Attinitiera en diskussion med enskilda dldre medarbetare for att diskutera vad
som behovs for att den anstillda ska vilja och kunna fortsdtta arbeta.

> Alla maste inte gora allt. Enskilda arbetsplatser diskuterar lampligen vad de har storst
behov av och tillats anpassa arbetet till sina egna behov.

> Sannolikt kommer en del férdandringar som gors att paverka arbetet for andra (yngre) pa
arbetsplatsen. Information och diskussion om detta behovs for att detta inte ska leda till
bakslag och konflikter i arbetsgruppen.

5.5.2 Konkreta exempel

Nagra av de arbetsplatser som besokts har pa ett ambitiost och strukturerat sitt arbetat for att dldre
ska vilja och kunna fortsitta arbeta hogt upp i dldrarna. Ofta har detta gjorts som en del i ett
strategiskt arbete for kompetensforsorjning. Nedan beskrivs hur en kommun arbetat med sin
kommunala foérskoleverksamhet. Kommunen har haft en komplex projektorganisation for
utvecklingsarbetet i forskoleverksamheten och har parallellt arbetat med olika typer av insatser.
Kommunens arbete kan darmed visa vad som kan inga i arbetet med liknande satsningar pa andra
arbetsplatser.

Den kommunala forskolan startade med en forstudie for att samla ihop kunskap och erfarenheter
fran tidigare utvecklingsarbete. Projektorganisationen utgjordes av en styrgrupp med skolchefen
som ordforande och projektdgare, samt en projektgrupp bestaende av en projektledare,
representanter fran HR-avdelningen, fackliga foretradare och forskolechefer. Projektgruppen
ansvarade for att folja de olika delarna i projektet och planera aktiviteter for att stodja
implementeringen och att se till att delprojektet knot an till det arbete som redan pagick inom
forskolan, om att skapa en hallbar arbetsorganisation och tydliggora roller och ansvar.

Medarbetarenkater och arbetsmiljokartlaggningar visade pa ett antal faktorer som bidrar till stress
och en kénsla av osdkerhet och otillracklighet hos personalen, t.ex. brist pa vikarier, otydliga
rutiner, digitalisering och oklarheter kring roller och ansvar. Dessa faktorer var viktiga att arbeta
vidare med eftersom de kunde leda till beslut om att sluta arbeta i fértid och till hog sjukfranvaro
for att man inte ville eller kunde arbeta. Dessutom gjordes en sammanstallning av aktuell
forskning om éldre i arbetslivet som kunskapsunderlag for forskolecheferna i kommunen.
Forstudien lag till grund {6r utformningen av projektets fyra delar:

e Dilotprojekt pa forskolor

e Inspirationsforeldsningar
e IKT-stddjande organisation
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e Halsoinsatser i samarbete med foretagshélsovarden
o Frivillig hdlsoundersokning for anstédllda som &r 55 ar och éldre
o Utbildningssatsning om hur kroppens olika &ldrar paverkar oss

Medel for pilotprojekten fordelades efter ett ansokningsforfarande dar projektgruppen beddmde
forskolornas forslag. Totalt fick 11 (av 25) forskolechefer medel f0r att genomfora projekt pa sina
forskolor (varje forskolechef ansvarar for tva-tre forskolor). Nagra forskolor inkluderades pa grund
av de hade sarskilt stora problem med hog sjukfranvaro. Forskolechefen bildade en lokal
projektgrupp som identifierade vilka omraden forskolan behovde arbeta med, formulerade
malsattningar och aktiviteter och forankrade projektet hos kollegerna. Att forskolorna sjdlva fick
prioritera insatser inom omraden som de ansdg vara viktiga bedoms av kommunen vara en viktig
framgangsfaktor.

Utvalda forskolor testade och utvardera olika modeller, verktyg och arbetssatt for att skapa battre
forutsattningar att behalla dldre larare. I de flesta pilotprojekten arbetade man parallellt med flera
olika forbattringsomraden och aktiviteter, t.ex. att forebygga teknikstress, behalla arbetsgladjen,
fortydliga det undervisande uppdraget, framja fysisk halsa och stresshantering, utnyttja
medarbetares specialkompetenser och utveckla organiseringen av arbetet. Utgangspunkten var att
bygga vidare pa den befintliga organisationen och fokusera pa uppgifter som kunde genomféras
inom ramen for den ordinarie verksamheten. Malet var att hitta fungerande arbetssatt som kan
implementeras pa alla forskolor i kommunen. De lokala projekten handlade exempelvis om nya
satt att fordela ansvar och organisera arbetet och om olika typer av hélsofraimjande atgarder for att
stdrka individernas mojligheter att hantera arbetet.

Projektgruppen efterfragade regelbundet skriftlig aterrapportering fran pilotprojekten, med tydlig
koppling till projektdirektivet och det 6vergripande malet. Resultaten kommunicerades vidare till
delprojektets styrgrupp och till forvaltningsledning och politiker. Denna efterfragan pa
aterrapportering och kommunikation om projektet har sannolikt haft betydelse for att projektet
skulle uppfattas som viktigt och prioriterat inom deltagande forskolor. Projektarbetet utformades
dessutom for att minimera administrativt arbete for forskolecheferna:

Och det som kan vara en hotbild for sadana hér projekt ... vdrt projekt dr riktigt bra och vi
dr stolta over det, men det som kan vara en baksida med ett projekt dir man verkligen vill
att det ska genomsyra hela organisationen, det dr att det kan bli tungt
projektadministrativt, och det fir man se upp med. Si det fir vi hela tiden stilla oss fragan
till varandra ndr vi pratar om dterrapporteringar och sd. Hur ska det gd till? De mdste
vara sd enkla och funkis sd att det inte blir betungande for dem som har de héir
delarbetsplatsprojekten till exempel.

Projektledare

Parallellt med pilotprojekten pagick ett utvecklingsarbete inom ramen for forskolechefernas
ledningstraffar, dar samtliga forskolechefer deltog. Pa detta sétt kunde alla férskolor ta del och dra
nytta av pilotprojekten. Verksamhetschefen for forskolan, projektledaren och en
verksamhetsutvecklare traffade regelbundet forskolecheferna i deras omrddesgrupper for att
starka deras formaga att arbeta med att skapa halsofrdmjande arbetsmiljoer. Traffarna inneholl
bland annat utbildning, diskussioner och erfarenhetsutbyte. Information om delprojektet “Behélla
dldre larare i forskolan” och de lokala pilotprojekten samt aterkoppling fran hogre ledningsniva
var ocksa staende inslag pa traffarna har sannolikt haft stor betydelse f6r spridningen av och
intresset for projektresultatet.
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Nar det géller styrning och ledning av satsningen har foljande varit viktigt:

>

Satsningen initierades och har genomforts med st6d fran hogsta ledningen som ocksa
avsatte medel for satsningen. Ledningen var intresserade av satsningen, efterfradgade
resultat och pratade om den publikt.

Det har funnits en tydlig rapporteringsstruktur och resultaten efterfragades pa ett positivt
satt.

Chefer har kontinuerligt fatt information och stod for att klara sin del i arbetet.
Satsningen har byggt pa delaktighet frdn de deltagande forskolorna. Projekten
formulerades lokalt, utifran férskolornas egna behov, men med stéd fran projektgruppen
for att halla kursen i relation till projektdirektivet/huvudtemat.

Det har funnits en konstruktiv dialog mellan arbetsgivaren och FHV vid utformningen av
uppdraget och den inbyggda FHV hade god kannedom om verksamheten och levererade
ett skraddarsytt paket med en helhetssyn pa individ, grupp och arbetsplats, dvs. varje
forskolas specifika forutsattningar.

De flesta strategierna riktar sig till all personal, inte enbart dldre och handlar t.ex. om allas
arbetsmiljo.

Insatser gjordes inom flera olika omraden och insatserna kompletterade varandra. Aven
om inte alla dldre hade samma behov, gjordes det tillrackligt manga olika insatser for att
manga aldre skulle uppleva att de hade nytta av atminstone nagon av de férandringar som
gjordes.

Inspirationsforeldsningarna bidrog till att skapa 6ppet klimat/6ppna upp for samtal kring
arbetsmiljofragor i vardagen. Vid inspirationsforeldsningarna fanns ocksa utrymme for att
utbyta erfarenheter mellan forskolor.

Flera framgangsfaktorer har bidragit till att satsningen har fungerat val pa de deltagande

forskolorna.
» Utbildningen och de praktiska 6vningarna var anpassad till verksamheten
> Chefen och arbetsgruppen gick utbildningen tillsammans och fick pa det sittet en
gemensam kunskapsbas och majlighet att reflektera och diskutera hur de kan omsétta
kunskapen till handling i sin egen verksamhet.
> Satsningen har byggt pa en kombination av teori och praktik samt delaktighet vilket har

gett en god forankring i deltagarnas dagliga arbete.

Vid en diskussion om och analys av satsningen har det framforts att det ocksa finns mojligheter att
forbattra och utveckla arbetssattet.

>

Den fysiska arbetsmiljon hanterades separat. Exempelvis dar den ergonomiska
utformningen av arbetsplatsen och arbetsuppgifterna speciellt viktig for dldre. Det &ar
darfor val motiverat att arbeta mer med denna fraga, skilt fran de individinriktade
héalsounderstkningarna. — dven andra arbetsmiljofaktorer som buller och ljudmiljo, har
betydelse, inte bara nar det géller risken f6r horselskador utan ocksa for att en hog ljudniva
kan utgora en kognitiv belastning.

Foretagshilsovarden var inte inkopplad nér det géllde den fysiska arbetsmiljon just i detta
projekt. Det skulle de kunna vara.

Nagra farhagor har ocksa uttryckts nar det galler det fortsatta arbetet med satsningen
samtidigt som man pekat pa att det hittills har fungerat bra.
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> len politiskt styrd verksamhet kan besluten komma snabbt uppifran och tidsplanen for
finansiering rimmar inte alltid med verksamhetens forutsattningar att hinna planera — men
hér tog forvaltningen ett grepp och delade upp och fordelade arbetet pa ett satt som
passade verksamheten och det arbete man gjort tidigare.

> Att man inte har tillrdckligt med resurser for att fortsatta arbetet och sprida till andra delar
av organisationen.

> Om det inte gar att fa tag pa vikarier eller omorganisera for att frigora tid att delta i det
arbete som kravs, kan det bli svart att genomfora férandringar pa férskolorna.

5.6 Svarigheter, komplikationer och dilemman

Vid flera av arbetsplatserna har man noterat att allt inte dr enkelt och ratlinjigt nar det galler dldre
som ska fortsdtta arbeta hogt upp i aldrarna. Nagra komplikationer och svarigheter som namnts
diskuteras nedan.

5.6.1 Nar aldre inte langre orkar med alla
arbetsuppgifter

Arbetsuppgifter som kan vara fysiskt (eller psykiskt) pafrestande kan bli allt svarare for dldre att
klara av. Det kan t.ex. handla om barn som ska lyftas eller arbete som kraver att man star och gar
en stor del av dagen. Om de tunga och besvirliga arbetsuppgifterna inte kan goras av aldre, sa
maste de goras av ndgon annan. Det kan innebéra att andra pa arbetsplatsen far mer av tunga och
besvairliga arbetsuppgifter, dvs en tyngre arbetsmiljo som kanske innebar en alltfér tung belastning
for de som ar yngre. Ska aldre fortsitta arbeta om villkoret &r att yngre far ett tyngre arbete och
kanske slits ut snabbare och inte orkar fortsétta arbeta sa lange?

Inom den kommunala F-5-skola beskrev rektorn dilemman med det dldersmedvetna ledarskapet,
dilemman som behdver hanteras pa nagot satt.

Niir vi mérker att ndgon signalerar att ”Oj, jag orkar inte riktigt lingre”... Dd blir det lite
klurigt for mig som arbetsgivare. Ska jag stdlla olika krav pad olika medarbetare i olika
dldrar? Eller blir det individer vi pratar om? For det blir lite olika. S dir dr vi inte riktigt
klara 6ver vad vi kan méta med och siga att generellt kan vi erbjuda detta. For ndgonstans
sd sitter de hdr [ildre] medarbetarna pd en quldgruva av erfarenhet, professionalitet, saker
som inte finns hos den yngre generationen av medarbetare i deras utbildning.

Rektor

Samtidigt beskrev rektorn att ett aldersmedvetet forhallningssitt inte enbart handlar om att
hantera individers eventuella begransningar pa grund av alder utan dven om att erbjuda
medarbetare samma mdjligheter oavsett alder:

Det vi ocksd gor, en strategi... Jag kan tinka mig att i andra branscher sd tinker man sd
hir "vi bara satsar pad de unga, att de unga ska fa fortbildning, att de unga ska fi klittra pa
karridrstegen” och sd vidare. Vir uppfattning dr att personer som vill fortsitta fortbilda
sig och som vill driva projekt och sd vidare, vi bryr oss inte om dlder. Utan vi satsar pd
dem som vill bli satsade pd.

Bitradande rektor
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Konsekvenser av omfordelning av arbetsuppgifter behover diskuteras och man behdver forstas
ocksa undersdka om det med tekniska eller organisatoriska atgarder gér att minska de negativa
konsekvenserna av en forandrad arbetsfordelning.

Ett exempel: Pa demensboendet brukar enhetschefen dven staimma av med resten av
arbetsgruppen om en medarbetare vill fortsatta arbeta efter 67. Avstimning gors om personen
fortfarande orkar med arbetet pa ett sdtt som gor att arbetsfordelningen i gruppen fungerar bra.
Om uppfattningarna gar isér sa forsoker man &nda hitta en 10sning som fungerar for alla
inblandade, utifran forutsattningarna. Enhetschefen menar att det ar viktigt att ha en 6ppen dialog
och att man nar en 16sning som bade medarbetare och arbetsgivare ar tillfreds med.

5.6.2 Skillnader i lonekostnader

For de flesta yrken 6kar 1onen med stigande élder och lonekostnaden for en ung person utan
erfarenhet dr vanligtvis betydligt ldgre &n for en dldre person som arbetat lange i yrket.

Det har patalats att det ibland kan vara frestande for arbetsgivaren att istéllet for att
(anstdlla/ateranstalla) dldre ta in yngre med ldgre 16n. Visserligen har yngre inte samma erfarenhet,
men kanske uppvigs den bristande erfarenheten av en lagre Ionekostnad.

5.6.3 Balansera individens och verksamhetens behov

Chefer i kommunen diskuterade komplexiteten i att forsoka tillmotesga medarbetares 6nskemal
och samtidigt ta hansyn till verksamhetens forutsattningar. For att kunna balansera dessa krav och
onskemal behovs kreativa l6sningar.

I kommunen konstaterade en chef att &ven om medarbetarna ofta hade stort inflytande 6ver hur
ledigheten skulle forldggas, var det inte alltid mdjligt att tillgodose individens behov, eftersom det
kunde leda till for hog arbetsbelastning for resten av personalgruppen.

...det var flera som jobbade 80 procent, och hade kortare arbetsdagar, for det var det man
ville. Men det holl inte i barngruppen, verksamheten tilldter inte det. Det gdr ut dver de
andra. Det var tritt personal som slet ont pd eftermiddagen, for dd var man ensam med en
ganska stor barngrupp. Barn gdr lingre dagar ocksd nu. Det dr en forindring som har
skett och sd har man inte hingt med i organisationen. Si mitt beslut nér jag kom som chef
var att det ir en ledig dag i veckan som giller [om man vill arbeta 80 procent].

Chef

Chefer i kommunen gav ocksa exempel pa hur de resonerade kring att jamka individens behov
med kollegorna och andra forutsattningar som styr verksamheten, t.ex. lasarsplanering:

Jag tinker att for mig dr inte det ett stort problem sd ldnge vi hdller oss till lisdrstiderna,
fOr dd kan man organisera for att en person jobbar 80 %. Och det dir helt okej si sett. Men
skulle den fragan komma nu och att man ska gora det fran jul till exempel dir vi inte
ligger en helt ny organisation, da blir det en annan femma for da kanske man i det liget
siger nej. Men "du fir vinta tills augusti” eftersom vdr organisation ser ut pd det viset.

Jag tinker att det dr viktigt att man har en dialog. Inte bara med den personen som soker
det hdr, utan dven med kollegorna. For det blir ingen skon kinsla for den personen som har
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det hir 80-80-100 om den ska métas med sura miner av kollegorna. Si att det dr vildigt
viktigt att man planerar pd ett schysst sdtt for alla.

6 Slutsatser

Det finns manga olika studier som visar behovet av att vi fortsitter arbeta hogre upp i aldrarna.
Gransen for uttag av pension har borjat hdjas och kommer succesivt att hdjas dn mer.

Denna rapport visar hur man kan arbeta for att anstdllda ska kunna och vilja fortsétta arbeta hogt
upp i aldrarna. De intervjuer vi gjort, men dven litteraturen visar att beslutet om att ga i pension
paverkas av manga olika faktorer. Nagra av dem handlar om individens privata férhallande bl.a.
halsa, familj, socialt sammanhang och ekonomi och andra handlar om samhallets regelverk och
styrinstrument, t.ex. regler runt uttag av pension och nivan pa pensionen. Detta kan
arbetsplatserna knappast paverka.

Det finns goda mojligheter for arbetsplatser att paverka tva faktorer, om anstéllda vill fortsatta
arbeta och om de kan fortsatta arbeta. De insatser som arbetsplatserna arbetat med riktas vanligtvis
till alla anstéllda, men har stor betydelse {or att dldre ska kunna och vilja fortsatta arbeta.

Information om pension och individuell uppfoljning infér pension gors pa flera av arbetsplatserna.
Speciellt lyfts betydelsen av att formedla att det inte ar sjdlvklart att man ska sluta arbeta vid 65.
Exempelvis dr information om rattigheten att arbeta till 67 (denna alder kommer att hojas) viktig
att lyfta fram.

De arbetsplatser som besokts har pa olika sitt arbetat for att anstdllda ska vilja fortsétta arbeta.
Insatserna har haft fokus pa att skapa ett gott arbetsklimat och att dldre ska kédnna sig uppskattade
och efterfragade. Arbetsplatser med en besvarlig arbetsmiljo har lyckats skapa ett samarbete inom
arbetsplatsen dar man utgdende fran en forstaelse for varandra och for vad aldrandet kan
innebéra, har byggt upp ett arbetsklimat som bygger pa att man hjalps at och kanner tillit till
varandra. I att hjdlpas at ligger ocksa att det inte enbart ar de yngre som avlastar dldre utan att man
utbyter erfarenheter och att yngre ocksa har nytta av dldres kunskaper och erfarenheter. Detta
positiva arbetsklimat med en inriktning mot att hjalpas at verkar vara en viktig forutséattning for att
aldre ska vilja fortsatta arbeta. Hur man arbetar for att skapa detta goda arbetsklimat varierar
mellan arbetsplatserna och de konkreta exemplen ovan visar att beroende pa kontextuella
forutsattningar sa kan man behova arbeta pa olika sétt.

Arbetsplatserna har ocksa arbetat for att mdjliggira fortsatt arbete. Detta mojliggorande innebar
olika typer av insatser pa olika arbetsplatser. Ibland handlar det om att minska den fysiska
belastningen i arbetet, ibland om att anpassa arbetstider eller arbetsuppgifter. Aven for dessa
insatser har de kontextuella férhallandena stor betydelse. Exempelvis har en stor komplex
arbetsplats helt andra forutsattningar dn en liten arbetsplats.

De arbetsplatser som studerats illustrerar ocksa att arbetet i hogre &ldrar kan se ut pa olika satt. Att
fortsatta arbeta pa hel- eller deltid hos samma arbetsgivare som tidigare ar inte det enda séttet att
fortsétta arbeta. Att byta till annan arbetsgivare dar den kompetens man forvarvat ar attraktiv ar
en majligt som telefonrddgivningen kan illustrera. Att ga i pension men dnda fortsitta arbeta ar en
annan mojlighet, sasom i en vikariepool for skolor eller som erfaren medarbetare som rycker in vid
behov i tillverkningsindustrin. Ytterligare en majlighet &r att starta ett eget foretag (egen firma) for
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att kunna ta uppdrag dven som aldre. Detta dr en mycket vanlig arbetsform for dldre mellan 66 och
74 ar.

Sammantaget visar de arbetsplatser som studerats att det inte finns ett enda satt att arbeta for att
aldre ska arbeta hogt upp i aldrarna. Hur man motiverar och majliggor fortsatt arbete beror i stor
utstrdackning pa forhallandena pa respektive arbetsplats. En analys och diskussion om vad som
behovs pa arbetsplatsen ar darfor en bra start pa arbetet med att behalla eller rekrytera dldre
medarbetare.

Att behélla dldre kan ocksé innebara att olika dilemman behdver diskuteras och hanteras. Ett
dilemma handlar om fysiskt eller mentalt tunga arbeten. Hur fordelar man arbetet sé att de yngre
inte far de tyngsta arbetsuppgifterna och darmed far ett mer slitigt arbete? Ett annat dilemma &r
om verksamheten dr hart kostnadspressad och dldre har hogre 16ner dn yngre. Hur motiverar och
hanterar man det? Och ett tredje dilemma handlar om att balansera verksamhetens och individens
behov och 6nskningar.
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Bilaga 1. Metodik for urval av
arbetsplatser

Som komplement till denna urvalsstrategi, gjordes ocksa ett utskick till arbetsplatser som
identifierades av SCB via deras register. Nedan aterges ett utdrag ur SCB:s rapport som beskriver
denna urvalsstrategi.

Sammantaget rekryterades arbetsplatser fraimst via kontakter efter SKL:s konferens och via SCB:s
utskick.

Foljande strategier anvandes for att identifiera goda exempel:

> Analys av dlderssammanséttning pa arbetsplatser inom utvalda branscher, med hjalp av
SCB:s databaser och inbjudan till projektet till arbetsplatser med stor andel &ldre.

» Referensgruppen tipsade om lampliga arbetsplatser som kunde fungera som goda
exempel. Detta dr en metod som vi med gott resultat anvént i flera tidigare projekt (Ann-
Beth Antonsson, Sanne, Sjostrom, & Schmidt, 2014; A-B Antonsson, Sjostrom, & Ostlund,
2011; Schmidt, Sjostrom, & Antonsson, 2011).

» Deltagare vid en SKL-konferens ”Ett férldngt och fordndrat arbetsliv” som anordnades av
Sveriges Kommuner och Landsting i oktober 2017 och ett uppféljande brev till alla
deltagare med information om projektet och efterlysning av arbetsplatser med erfarenhet
av att arbeta for att dldre skulle kunna och vilja fortsétta arbeta.

» Media inklusive nyhetsbrev inom arbetsmiljbomradet, fackpress och branschtidningar
bevakades for att kontakta eventuella foretag som omnamndes som &ldersmedvetna och
dér insatser gjordes for att dldre skulle kunna och vilja fortsdtta arbeta (t.ex. Sunt Arbetsliv,
Tidningen Arbetsliv, Arbetarskydd, Vardfokus) och det skrevs dven artiklar som berdttade
om projektet och efterlyste arbetsplatser som vill inga.

Urval via SCB och deras register

SCB beskriver metodiken for att vilja ut och kontakta arbetsplatser enligt nedan.

”Populationen utgjordes av verksamma arbetsstillen som har storst andel férvarvsarbetade i
aldrarna 60 ar eller dldre inom f6ljande branscher; halso- och sjukvard, vard och omsorg med
boende, forskola, grundskolan, gymnasium och tillverkning.

Urvalet bestod av 200 arbetsstallen. SCB har ingen kdnnedom till svarsfrekvensen, eftersom
intresseanmalningar skickades direkt till IVL Svenska Miljoinstitutet AB.

Population och urval

Populationen, d.v.s. de objekt som man vill kunna dra slutsatser om, utgjordes av verksamma
arbetsstdllen med minst 50 anstéllda inom branscher 86 (hélso- och sjukvard), 87 (vard och omsorg
med boende), 85.1 (forskola), 85.2 (grundskolan), 85.3 (gymnasium), samt arbetsstéllen med minst
100 anstéllda inom bransch C (tillverkning). Inom branscher 86, 87, 85.1, 85.2, 85.3 avsags for bade
privat och offentlig verksamhet.
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For att kunna dra ett urval fran populationen skapades en urvalsram som avgransade,
identifierade och mdjliggjorde koppling till objekten i populationen. Urvalsramen i
undersokningen skapades med hjélp av data fran Registerbaserad arbetsmarknadsstatistik (RAMS)
2016. Innan urvalsramen skickades till kund for urvalsdragning genomfordes en kontroll av
arbetsstéllen mot SCB:s foretagsdatabas (FDB) for att se om arbetsstillena var aktiva.

Urvalsramen bestod av 200 arbetsstdllen per naringsgren som hade storst andel forvéarvsarbetade i
aldrarna 60 ar eller dldre. Totalt bildades tre strata. Fran urvalsramen valde IVL Svenska
Miljoinstitutet ut 200 arbetsstéllen (se tabell 1 nedan).

Urvalsstorleken bestimdes av IVL Svenska Miljoinstitutet.

Tabell 1 urvalsrum Antal arbetsstilleni ramen  Urval
Stratum

Vard 200 60
Utbildning 200 60
Tillverkning 200 80
Totalt 600 200

Material som skickades ut

IVL Svenska Miljoinstitutet utformade breven som skickades ut till HR-ansvarig pa respektive
arbetsstallen. Utskicket innehdll ett informationsbrev och en svarstalong dér personerna kunde
fylla i namn, befattning, kontaktuppgifter, arbetsstélle om de vill delta i forskningsstudien. Svaren
skickades direkt till IVL Svenska Miljoinstitutet.

Datainsamling

Breven skickades ut per post. Det forsta utskicket genomfordes 14 maj 2018 och det andra utskicket
genomfordes den 8 juni.

I informationsbrevet kunde uppgiftslamnarna ldsa om undersokningens bakgrund, syfte och att
den genomfordes av IVL Svenska Miljoinstitutet. Informationsbrevet informerade ocksa om vilka
delar SCB medverkade i. Brevet informerade dven om personuppgiftslagen samt offentlighets- och
sekretesslagen och att det var frivilligt att medverka i studien.”

Screeningsintervjuer

Screeningintervjuer genomfordes med 12 arbetsplatser. Syftet var att skaffa underlag for vélja ut de
arbetsplatser som skulle besokas och studeras mer i detalj. Arbetsplatserna var inledningsvis
framst arbetsplatser inom kommuner och landsting, men under projektets gang framkom
onskemal om att ocksa privata foretag skulle inkluderas. Av de 12 arbetsplatserna valdes sex ut for
att ingd i projektet.

Screeningsintervjuerna genomfordes som telefonintervjuer med 1-3 kontaktpersoner pa varje

arbetsplats. Frageomradena i intervjun handlade om vilka insatser och arbetssétt arbetsplatsen
anvande for att skapa hallbart arbetsliv for dldre, vilka resultat och erfarenheter som natts hittills
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samt mojligheter att studera arbetsplatsen ndarmare inom ramen for projektet. En intervjuguide, se
nedan, anvéndes som stod fOr screeningintervjuerna.

HALLBART ARBETSLIV [Screeningintervju]

INLEDMING "PROGRAMMET"
*  Presentationavoss... Vad?
* Ok attspela in? * Kan du berdtta om ert arbete? Vad ghr ni fér att behdlla &ldre
*  Materialet behandlas konfidentiell medarbetare?
Wemy/vilka?
= MAlgrupper, vilkavander nler tll?
INFO OM PROJEKTET = Vemfvilka driver arbetet? Vem gbr vad?
Samarbetspartners Mae?
* Finansiaring fran AFA = Nar startade ni? PAghr fortfarande?
* Referensgrupp: Lararfirbundat, _ *  Projektfonm vs. integrerat | ordinarle vh?
Vardfarbundet, Vision, IF Metall och 58 SKL Resultat?
och Industriarbetsgivarna * Wilka resultat har ni sett sAhar lngt?
* Férwilka? [Lika/olika for olika malgrupper?)
Studera strategier for att behdllaldrai *  Hur har ni skaffat info om resultar?
arbetslivet lingre -vad som funkar fr vilka = i dr nyfikna pd hur/pdvilket s4tt satsningen har latt fram till [dessa
under alika férutsattningar resultat]. Hur tror du att [satsningen] har bidragitill [..]7
Upplagg Varfar?
Steg 1 - Hitta ach intervjua organisationer som * Varfir just detta [innehall, Angérder)
kanvill/passar brai projektat * Warfir just nu/da
BAKGRUND
vad dr dinrall? MNASTA STEG
* | arganisationen Fler ip fir Steg 1-intervju?
* | [satsningan]? Vi sammanstaller, firvi dterkemma om fler frigor och ev fortsattning?
EXTRA INFO OM PROJEKTETS UPPLAGS M
¢ Baechit om deltagare | samedd med refarensgouppen @ I 'IJ l
+  Intarvjua ett antal aktdrer med olika rofler ooh komplatterande perspektiv (Lex. HA, chef, 50, medarbetars|
= Workshop med deftagane och intressenter e erfarenhetsutbyte och att diskutera resubtat

Slutligt urval

Utgdende fran det insamlade underlaget valdes sex arbetsplatser ut. Urvalet gjordes i samrad med
referensgruppen. Urvalskriterierna for val av arbetsplatser att inga i studien var:

» Arbetsstallet ska ha gjort insatser som mojliggor for aldre att arbeta hogt upp i aldrarna.

> Alternativ 1. Det ska ga att med stor sannolikhet visa att det finns manga &ldre som arbetar
pa arbetsstillet, dvs. att de insatser som gjorts sannolikt har haft effekt (dven om kausalitet
naturligtvis inte kan bevisas i en screeningsintervju) och att andra faktorer (som
inldsningseffekter eller forsdkringssystemen) inte ar avgorande.

» Alternativ 2. Det gors insatser som verkar rimliga och effektiva mot bakgrund av
arbetsplatsens forutsittningar och behov (tyvarr var det sallan mojligt att bevisa att
insatserna hade haft effekt, eftersom effekten kommer forst pa sikt).

L urvalet efterstravades variation med avseende pa bransch (skola, vard och omsorg samt
tillverkande industri), strategier och aktiviteter for att skapa hallbart arbetsliv for aldre.

En forutsattning for att arbetsplatserna skulle inga i studien var forstés att de var intresserade av
att vi besokte dem och av att dela med sig av sina erfarenheter. Sammantaget skulle de olika
exemplen komplettera varandra och ge exempel pa olika strategier for ett hallbart arbetsliv.
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Bilaga 2. Arbetsplatsbesok och
intervjuer

De sex utvalda arbetsplatserna besoktes och intervjuer gjordes med personer som pa olika satt var
involverade i och paverkats av arbetsplatsens arbete for att skapa ett hallbart arbetsliv ocksa for
aldre. I tabell 1 ges en 6versikt 6ver de sex arbetsplatserna och vilka vi intervjuat.

Tabell 1. Intervjuer vid besok pa de sex utvalda arbetsplatserna

Nr

Arbetsplats

Verksamhet

Intervjuade

Kommunal skola E-
54

Tva skolor med 100
resp. 400 elever,
forskola till klass 5

Rektor

Bitradande rektor
Skyddsombud

Tre dldre medarbetare

Kommun

Sarskilt fokus pa barn-
och
ungdomsforvaltning
och vard- och
omsorgsforvaltning

HR-strateg

2 pensionshandléaggare

6 chefer (2 inom vard och omsorg, 4 inom
barn och ungdom)

6 dldre medarbetare (3 inom resp.
forvaltning)

Kommunal forskola

Verksamhetschef forskola

Projektledare
Arbetsterapeut (fhv)
Foretagsskoterska (fhv)
IKT-pedagog

3 forskolechefer

Skyddsombud
9 medarbetare fran tva forskolor (bade
dldre och yngre)

Telefonradgivning,
privatforetag

Medicinsk radgivning
300 anstéllda

HR-chef

Rekryterare

Platschef
Skyddsombud

Tva dldre medarbetare

Demensboende,
privat regi

Cirka 50 boende

Enhetschef
Arbetsledare

* Drygt 20 % av medarbetarna var 60 ar eller dldre
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Tva aldre medarbetare
Fysioterapeut

6 | Tillverkningsforetag,
privat regi

Tillverkningar av
forpackningar

HR-chef
Tre produktionschefer (underhall, lager
och spedition)

Skyddsombud
Fem pensionerade medarbetare

Kunskap om de strategier som tillampats, hur de genomforts och vilka effekter de gett samlades in
genom intervjuer med de som har det 6vergripande strategiska ansvaret, men dven de som varit
berdrda av insatserna, dvs. anstéllda, skyddsombud och chefer. Totalt gjordes 37 intervjuer med
sammanlagt 58 respondenter. Tio av intervjuerna var gruppintervjuer med 2-7 deltagare.

Intervjuerna var ca 30-60 minuter langa och transkriberades infor analysen. De transkriberade
intervjuerna analyserades med kvalitativ (riktad) innehallsanalys (Hsieh & Shannon, 2005) med
hjalp av mjukvaran NVivo 10.

Som underlag for intervjuerna anvandes intervjuguider (Kvale, 2014), vilka anpassas till de olika
grupper som intervjuas, t.ex. HR, linjechefer, skyddsombud, anstallda. Innehallet och uppldgget av
intervjuguiden beskrivs i bilden nedan (mindre justeringar gjordes av guiderna {or att passa de
olika personer som intervjuades och deras funktion/roll i organisationen). Intervjuguiden var
inspirerade av realistisk utvardering (Pawson & Tilley, 1997).

Teman vid intervjuerna var bland annat:

e Genomforda insatser fOr ett hallbart arbetsliv.

e Hur har dessa insatser genomforts och implementerats i organisationen
o Drivkrafter och motivation f6r de valda insatserna

e Effekter av insatserna och eventuella utvarderingar som gjorts.

¢ Upplevelse av insatserna pa arbetsplatsen.
e Hinder och mojligheter av betydelse for implementeringen.

Hallbart arbetsliv - INTERVJUGUIDE

Faljer ni upp? Hur?
[resp. del i satsningen]

Om projektet Om datainsamlingen 1 BAKGRUND
Syfte Syfte Upplige +  Namn?
Uppldgg Uppldgg + Deolika delarna - vad ni gor «  Roll (i
*  Referensgrupp Samtycke *  Effekter sdhr ldngt organisationen)?
* Fortsatt arbete Konfidentialitet *  Huroch varfor det blir s3
2 INTERVENTION 3 OUTCOMES 4 MECHANISMS 5 CONTEXT
Nigot i implementeringen
[visa bild] Vilka effekter kan ni se s&hir Hur/p3 vilket sétt tror ni att som gjort skillnad fér hur
langt? [del i satsningen] bidrar till satsningen/delama har
Detta &r de stora delarna i [med resp. del i satsningen] [effektemna alt. langsiktiga fungerat? Vad? Hur?
delprojektet som handiar mélen for delen]?
om att behdlia aidre Igrare | Samma f8r alla malgrupper? Tror ni att det ni gér hiir
farskolan... [politiker-chefer- Tror ni att satsningen och skulle fungera ndgon
medarbetare] delarna har paverkat hur annanstans?
Stémmer det? eller skillnader? [politiker-chefer- Ale.
Har vi missat nagot viktigt? medarbetare] tinker eller (Vad &r det hos er som gér att
Komplatterande Exempel? kring att behalla aldre det funkar, som kanske inte
information? medarbetare (& dem att finns i andra kemmuner?)
Vad &r de langsiktiga malen? stanna)?
Hur har ni varit involverade i ..fBr vem/vilka? Om ni kunde féréndra nagot i
de olika delama? [med resp. del i satsningen] Hur? satsningen eller
Exempel? implementeringen fér att det

skulle fungera bittre - vad?
Varfar?

Nagot mer vi behdver veta
fér att fdrsta hur satsningen
har fungerat hér i oo
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Resultaten for respektive arbetsplats sammanstélldes i en fallbeskrivning som skickades ut till
intervjupersonerna (via kontaktpersonerna pa arbetsplatserna) f6r genomldsning och validering.
Fallbeskrivningarna finns samlade i en separat rapport.

I analysarbetet lag fokus pa att identifiera och beskriva strategier, arbetssatt och aktiviteter som
arbetsplatserna anvande fOr att skapa hallbart arbetsliv for aldre, vilka effekter dessa insatser hade
gett for olika aktorer eller delar av organisationen, vilka bakomliggande mekanismer och vilken
inverkan kontexten hade pa utfallet. De genomfdrda insatserna kommer att analyseras och
intressanta frigestillningar ar bland annat;

e Vilka insatser har genomforts och vilken effekt de olika har insatserna gett.

e Vilka mekanismer (enligt Pawson & Tilley 1997) det dr som leder till att insatserna ger
resultat.

e Vilka likheter och skillnader finns det mellan de studerade goda exemplen med avseende
pa upplevelse, implementering, och effekten och hur kan dessa likheter och skillnader
forstas?

e Hur har insatserna anpassats till kontexten, exempelvis arbetsmarknaden, arbetsplatsens
behov av och tillgang pa arbetskraft, konjunktur, branschens sarskilda forutséttningar,
gallande regelverk exempelvis for forsakringar?
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