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Sammanfattning 

Idag råder det arbetskraftsbrist inom vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola inom 

kommunal sektor, trots att det finns tillgänglig arbetskraft. Med tanke på att det år 2020 var 

76 000 inskrivna äldre på Arbetsförmedlingen torde bristen på arbetskraft vara mindre än den 

är idag. Studiens syfte är att undersöka arbetssökandes upplevelser om anställbarhet och 

eventuell diskriminering i relation till ålder bland arbetssökande inom vård- och äldreomsorg 

samt förskola/grundskola inom den kommunala sektorn. Studien omfattas av två 

frågeställningar där den första frågeställningen avser om de arbetssökande inom vård- och 

äldreomsorg samt förskola/grundskola anser att äldre arbetssökanden är diskriminerade och 

har sämre anställbarhet vid arbetsansökan jämfört med yngre arbetssökanden inom kommunal 

sektor. Den andra frågeställningen avser att undersöka ifall det finns det något samband 

mellan arbetssökandes ålder och upplevelser om anställbarhet och diskriminering i relation till 

ålder bland arbetssökande inom vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola inom 

kommunal sektor.  

Tidigare forskning utgår från kvantitativa och kvalitativa resultat om åldersdiskriminering och 

anställbarhet. De teoretiska utgångspunkter som vi utgår ifrån i vårt perspektiv kring upplevd 

åldersdiskriminering och anställbarhet är humankapitalteori, social dominansteori, social 

identitetsteori samt ålderism. Studiens empiri kommer från en kvantitativ enkätundersökning, 

som besvarades av 115 slumpmässigt utvalda respondenter som under de senaste fem åren 

sökt arbete inom kommunal vård- och äldreomsorg samt kommunal förskola/grundskola. Vi 

kan konstatera att vårt resultat tyder på upplevelser om en viss diskriminering och även en 

viss faktisk diskriminering av äldre och därmed sämre anställbarhet vid arbetsansökan i 

offentlig sektor även om resultatet inte är helt entydigt i detta avseende. Studiens diskussion 

kom bland annat fram till att ett större urval hade behövts för att kunna dra mer generella 

slutsatser samt att det är viktigt att belysa åldersdiskriminering som förekommer på 

arbetsmarknaden då den verkar vara svår att upptäcka.  
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1 INLEDNING 

Enligt Sveriges Kommuner och Regioner (SKR 2022) och Skolverket (2022) är det i dag 

arbetskraftsbrist inom exempelvis kommunal skola och kommunal vård- och äldreomsorg. 

Samtidigt åldersdiskrimineras en grupp arbetsvilliga människor redan från 40 års ålder 

(Bjursell 2017, ss. 163, 179). Varför är vi så åldersfixerade? Det tycks som att vi i Sverige har 

en oskriven regel angående ålder. Från en artikel i Borås Tidning skriver Danielsson, Ekström 

och Wikander om begreppet ålderism och aktualiserar att det finns en utbredd 

åldersdiskriminering på svensk arbetsmarknad. De hänvisar bland annat till studier utförda av 

ett globalt forskarnätverk, World Values Survey, där svensk arbetsmarknad visar tendens att 

missgynna personer redan i 40-årsåldern inför en eventuell anställningsintervju. De lyfter 

frågan att samhället behöver ta sitt ansvar och bli bättre på att ta vara på de äldres kompetens, 

dels för att det gynnar individen, dels ekonomin i samhället (World Values Survey se 

Danielsson, Ekström & Wikander 2023).  

Det har varit förutsebart att ålder associeras med vad man gjort förr i ett bestämt 

åldersintervall, exempelvis att utbildning sker när man är yngre. Arbetslöshet är idag vanligt 

hos personer som passerat 50 år som ett resultat av förändringar och den tekniska 

utvecklingsprocessen som konstant pågår, detta i kombination med åldersdiskriminering i 

arbetslivet (Boström 2017, s. 163). Enligt Boström (2017, s. 163) spelar inställning och 

åldersdiskriminering gällande pension roll om en anställd vill fortgå sitt tjänstgörande men 

inte får det. Inom vården räknas en brukare som “äldre” när hen passerat 65 år och efter 80 år 

betraktas man som “äldre äldre” (Bjursell 2017, s. 177). 

Ålder utgör enligt Diskrimineringsombudsmannen (DO 2023) en av de sju 

diskrimineringsgrunderna och finns stadgad i diskrimineringslagen. Delegationen för senior 

arbetskraft (2020) har uppmärksammat en specifik skillnad i attityden gentemot äldre 

personer som söker jobb. Delegationen för senior arbetskraft menar att normen att personer 

inte förmår att arbeta lika länge och ihärdigt finns kvar i dagens civilisation oavsett att både 

arbetsmiljön och hälsotillståndet utvecklats till det bättre från de senaste generationerna. 

Vidare beskriver Delegationen för senior arbetskraft att arbetsgivares attityder och inställning 

har betydelse för de äldres beslut om de ska fortsätta arbeta eller gå i pension. Studier visar att 

den allmänna attityden i samhället, men också stereotypa och negativa inställningar hos 

arbetsgivare medverkar till att upprätthålla normen om att arbetslivet slutar senast vid 65 år. 

Arbetsgivares syn på dagens seniorer baseras ofta på vad som gällde för tidigare generationer 

seniorers hälsa och olika förmågor (Delegationen för senior arbetskraft 2020, s. 175).  

Ämnet är även aktuellt genom höjd pensionsålder 2023 (Pensionsmyndigheten 2022) och 

regler i LAS (Arbetsgivarverket 2019) som gör det möjligt att arbeta till 69 år från år 2023. 

Rättigheten till studiestöd är baserad på ålder, vid ingången av 61 år fyllda har berörd inte rätt 

till vare sig lån eller bidrag. Vid 51 år fyllda försvagas rätten till lån för utbildning fram till 60 

år fyllda enligt Centrala studiestödsnämnden (CSN 2022). Eftersom det idag råder 

arbetskraftsbrist inom vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola är det av intresse att 

undersöka arbetssökandes upplevelser avseende anställbarhet och eventuell 

åldersdiskriminering i den kommunala sektorn.  

Det är viktigt att använda sig av alla arbetsföra mänskliga resurser för att lösa de utmaningar 

som finns i samhället. Att enbart titta på ålder och inte se äldre som en viktig aktör på 

arbetsmarknaden är resursslöseri. På TV-4 nyheterna talas det om att Joe Biden, 80 år, i USA 

kan väljas om som president, vilket kan anses opassande enligt åldersnormen som råder i 

dagens samhälle.  
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Vår studie utgår från ett arbetssökarperspektiv i kommunal sektor eftersom vi undersöker 

arbetssökandes upplevelse av anställbarhet och eventuell åldersdiskriminering. Eftersom 

kommunen förväntas följa svensk lagstiftning och skall vara samhällets förebild anser vi att 

det är av intresse att fokusera på kommunal vård- och äldreomsorg samt kommunal 

förskola/grundskola. Dessutom står dessa verksamheter inför 

kompetensförsörjningsutmaningar där arbetskraft behövs. För att lösa 

kompetensförsörjningen behöver lärare fortsätta examineras (Skolverket 2022). För att säkra 

upp kompetensförsörjningen inom vård- och äldreomsorgen är det av vikt att åldrande 

arbetstagare förblir anställbara, speciellt inom sjukvårdssektorn där det råder arbetskraftsbrist 

(De Lange et al 2022, s. 1). 

1.1 Syfte och frågeställningar 

Studiens syfte är att undersöka upplevelser om anställbarhet och eventuell diskriminering i 

relation till ålder bland arbetssökande inom vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola 

inom kommunal sektor. 

Utifrån ovan syften utgår studien från följande frågeställningar: 

• Anser de arbetssökande inom vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola att 

äldre arbetssökanden är diskriminerade och har sämre anställbarhet vid arbetsansökan 

jämfört med yngre arbetssökanden inom kommunal sektor?  

 

• Finns det något samband mellan arbetssökandes ålder och upplevelser om 

anställbarhet och diskriminering i relation till ålder bland arbetssökande inom vård- 

och äldreomsorg samt förskola/grundskola inom kommunal sektor? 

1.2 Avgränsningar 

Vi har valt att i denna uppsats, avgränsa oss till yrken inom vård- och äldreomsorg samt 

förskola/grundskola inom kommunal sektor. De teorier som ska hjälpa oss i vår studie är 

humankapitalteorin, social identitetsteori, social dominansteori samt begreppen anställbarhet 

och ålderism. Studien utgår från ett arbetssökarperspektiv eftersom det är av intresse att 

undersöka arbetssökandes upplevelse om anställbarhet och eventuell åldersdiskriminering. 

1.3 Definition av begrepp 

För att underlätta läsningen visas nedan en förklaring av vissa begrepp som uppkommer i 

tidigare forskning samt teoretiska utgångspunkter. 

Anställbarhet - refererar till en individs egenskap att få och behålla anställning samt att 

anpassa sig och vara flexibel på arbetsmarknaden. Det inkluderar kunskap, kompetens, 

erfarenhet och attityder som en individ har som kan vara av betydelse för arbetsgivaren. 

Anställbarhet kan förhålla sig till humankapitalet eftersom individer kan öka sin anställbarhet 

genom att investera i sin utbildning. Anställbarheten kopplat till åldersdiskriminering kan 

försämras genom att äldre personer kan försvåras tillgång till arbetsmarknaden. 

Social makt - är ett begrepp som kan beskriva den förmågan en individ har för att påverka 

andra individer. Social makt kan uttryckas på olika sätt, exempelvis genom tvångsmakt eller 

legitim makt. 

Tvångsmakt - innebär att en individ fysiskt eller psykiskt bestraffar en annan individ, 

exempelvis genom hot eller våld. 
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Legitim makt - erkänns och anses vara korrekt av andra individer. Makten bygger på att en 

individ besitter en position med vissa befogenheter som innebär att de kan fatta beslut som 

andra inte får. 

Social dominans - är en form av maktrelation där en individ utövar kontroll över en annan 

individ. 

Social identitet - innefattar en individs självuppfattning som härstammar från gemenskapen i 

sociala grupper. Social identitet kan påverka hur individen uppfattar sig själv och andra samt 

kan bidra till stereotyper och konflikter mellan olika sociala grupper. 

Socialgerontologi - är en vetenskaplig disciplin som fokuserar på studier av åldrandet och 

dess sociala aspekter. Den syftar till att undersöka hur åldrandet påverkar individens sociala 

liv, samt hur samhället påverkas av den åldrande befolkningen. 

Ålderskodning - är ett begrepp som används för att beskriva processen att använda en persons 

ålder som en faktor vid analys av data eller vid beslutsfattande. 

Äldre - Definitionen av "äldre" kan variera beroende på sammanhanget. I allmänhet avser 

termen personer som har passerat medelåldern och har uppnått en högre ålder, men det finns 

ingen fastställd åldersgräns för att kvalificera sig som "äldre". I vår studie anses äldre vara i 

åldersgruppen 45+. 

1.4 Uppsatsens disposition 

Kapitel 1 – Inledning 

I detta kapitel ges en introduktion till upplevelser om anställbarhet och eventuell 

åldersdiskriminering, studiens frågeställningar, avgränsningar samt definition av begrepp. 

 

Kapitel 2 – Bakgrund 

I detta kapitel ges en bakgrundsinformation kring området åldersdiskriminering och 

anställbarhet. 

 

Kapitel 3 – Tidigare forskning 

I detta kapitel redogörs för tidigare forskning kring vetenskapliga artiklar och rapporter inom 

området åldersdiskriminering och anställbarhet. 

 

Kapitel 4 – Teoretiska utgångspunkter 

I detta kapitel redogörs de teoretiska utgångspunkter som relaterar till vårt perspektiv om 

upplevd åldersdiskriminering och anställbarhet. 

 

Kapitel 5 – Metod 

I detta kapitel presenteras studiens metod, urval, material, validitet, reliabilitet, 

tillvägagångssätt/undersökningens genomförande, bearbetning och analys, respondenternas 

bakgrundsinformation, etiska överväganden, förförståelse samt arbetsfördelning. 

 

Kapitel 6 – Resultat och analys 

I detta kapitel beskrivs resultatet av empirin som analyseras och kopplas till tidigare forskning 

och teoretiska utgångspunkter som studien baseras på. 
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Kapitel 7 – Diskussion 

Detta kapitel innehåller en diskussion där varje frågeställning diskuteras för sig. Därefter 

följer slutsatser och en metoddiskussion och avslutas med förslag på fortsatt forskning. 

2 BAKGRUND 

2.1 Ökad medellivslängd bland Sveriges befolkning 

Sveriges tidigare statsminister Fredrik Reinfeldt uttalade sig om att Sveriges befolkning har 

en ökad medellivslängd som kommer göra det nödvändigt att höja pensionsåldern. Detta tas 

upp i en artikel av Furåker (2012). Reinfeldt uttalande togs inte emot något vidare av Sveriges 

befolkning när informationen nådde dem att pensionsåldern skulle behövas skjutas fram till 

75 års ålder. Med artikeln vill Furåker belysa att det finns en viss sanning i det Reinfeldt har 

uttryckt. Furåker framför bland annat fakta som visar att medellivslängden i Sverige ökade 

med ett och ett halvt år för kvinnor och med två år för män från år 2000–2010. Ett skäl till hur 

det kommer sig är att på grund av ökade levnadsstandarder som i sin tur medfört att balansen 

och stabiliteten har påverkats mellan förvärvsarbetande och befolkningen. I takt med att 

medellivslängden fortgår att öka har Sverige stort behov av att öka pensionsåldern för att 

kunna hålla ihop försörjningsbalansen. En äldre medarbetare kan så småningom vara tvungen 

att skifta arbete ifall hen har ansträngande och fysiskt krävande arbetsuppgifter för att klara av 

att arbeta till pensionsåldern. Furåker framhäver att rädslan för att rekrytera seniorer behöver 

försvinna för att upprätthålla försörjningsbalansen i Sverige (Furåker 2012, ss. 81–84). 

2.2 Diskrimineringslagen, arbetslivsdirektivet och LAS 

Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) har bland annat som ändamål att motverka 

diskriminering och att främja lika rättigheter och möjligheter oavsett ålder. 

Diskrimineringslagen omfattas av ett förbud där en arbetsgivare inte får diskriminera den som 

hos arbetsgivaren söker eller har sökt arbete. Att gallra bort en kandidat på grund av ålder 

talar för diskriminering. 

 

År 2000 antogs ett arbetslivsdirektiv från nuvarande EU där syften var att motverka 

diskriminering på grund av kön, etnicitet, ras, religion, funktionsnedsättning, sexuell läggning 

och ålder inom samtliga medlemsländer. Direktivet gäller utan undantag för samtliga grunder 

med undantag av ålder. En undantagsparagraf medger att det är acceptabelt att diskriminera 

på grund av ålder ifall den är objektiv och sker inom rimliga gränser för nationell rätt. I 

praktiken betyder det att en arbetsgivare kan välja att anställa en 40-årig pilot i stället för en 

75-årig pilot då denne löper större risk att drabbas av en stroke eller plötslig hjärtattack vid en 

flygning än 40-åringen. Inom svensk lagstiftning, Lagen om anställningsskydd (LAS), 

särbehandlas äldre genom vissa regler. Enligt LAS 33 § som gäller uppsägning av en 

arbetstagare som fyllt 69 år tillämpas inte längre bland annat sakligt skäl för uppsägning. För 

att äldre ska kunna vara kvar i arbetslivet och för följa svensk lagstiftning avseende EU:s 

arbetsdirektiv, är lagen nödvändig även om det innebär en diskriminering för äldre 

(Andersson 2008, s. 67). 

2.3 Behov av äldres kompetens 

I år har pensionsåldern med rätt till allmän pension höjts till 63 år enligt ett riksdagsbeslut 

2022 och gäller de som är födda 1961 och 1962. I samband med höjd pensionsålder 

beslutades det att från och med år 2026 införs en riktålder baserad på medellivslängden som 

styr rätten att ta ut bland annat allmän pension.  
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Anledningen är att livslängden ökar i Sverige (Pensionsmyndigheten 2022). Rätten att stanna 

kvar i sin har höjts till 69 år 2023 (Arbetsgivarverket 2019). Förändringen av lagen kopplas 

ihop med anledning av höjd pensionsåldern och införande av riktåldern. 

 

Pensionsavgångar och att lärare avslutar sin anställning innebär att behovet är stort att anställa 

fler lärare under perioden 2021–2025, vilket är det största behovet; därefter är behovet även 

stort mellan åren 2026–2030 och 2021–2035. Det handlar om 22 000 heltidstjänster till och 

med 2035 i Västra Götalandsregionen, 26 000 heltidstjänster i Stockholm. För att lösa 

kompetensförsörjningen behöver lärare fortsätta examineras (Skolverket 2022). 

 

Rekrytering räcker således inte för att säkra upp kompetensförsörjningen inom 

välfärdssektorn. Ett längre arbetsliv och arbete på heltid löser arbetskraftsbristen trots en 50 

%-ig populationsökning av 80-åringar till 2031. Enligt Caroline Olsson, chef för 

arbetsgivarpolitiska avdelningen pekar på att höjd ålder på pension till 66 år och 3 timmar mer 

i veckan för deltidsarbetande som kan placeras ut till fler heltidstjänster, vilket skulle bidra till 

100 000 fler i arbete till 2031 (Sveriges kommuner och regioner (SKR) 2022). 

3 TIDIGARE FORSKNING 
I detta stycke redovisas vetenskapliga artiklar och rapporter inom området 

åldersdiskriminering och anställbarhet. 

3.1 Delegation för senior arbetskraft 

Delegationen för senior arbetskraft är tillsatt av regeringen 2018 och arbetar för att inkludera 

äldre i arbetslivet (Senior arbetskraft 2023). De har som uppgift att sprida den forskning som 

finns gällande äldre. Utifrån sitt ansvarsområde har de tagit fram olika “underlagsrapporter” 

som handlar om äldre. “Bortvald på grund av ålder: åldersdiskriminering vid rekryteringar” är 

en sådan rapport som syftar till att diskutera hur utbredd åldersdiskriminering vid rekrytering 

är och vad den beror på (Carlsson & Eriksson 2019, s. 3). 

 

Studien utformades som ett fältexperiment under perioden augusti 2015 till mars 2016, som 

innebar att 6 066 fiktiva ansökningshandlingar skrevs, upprättades och skickades till 2 022 

arbetsgivare utifrån utannonserade lediga tjänster i Stockholm, Göteborg och Malmö.  

 

Åldersintervallet var mellan 35–70 år och urvalet var slumpvist utvalt. 

Ansökningshandlingarna utformades identiskt med undantaget av åldern där syftet var att 

mäta orsakssambandet mellan sannolikheten att bli kontaktad och ålder. Slumpvis utvalda 

vanliga namn från SCB:s namnregister tillskrevs om det var en kvinna eller man (Carlsson & 

Eriksson 2019, s. 13ff). Det som synliggjordes var att det fanns ett uppenbart negativt 

samband mellan sannolikheten att bli kontaktad och ålder. Sannolikheten att kontaktas av 

arbetsgivaren sjönk markant vid 40 år och närmare 65 år var sannolikheten ungefär 2–3 %. 

Vidare var den negativa ålderseffekten av betydelse eftersom sannolikheten att kontaktas 

sjönk cirka 5 % per 10 års intervall. Genom att titta på ålderseffekten i relation med sju 

utvalda yrken påvisades att åldersdiskriminering är utbredd och började vid 40 år. 

Ålderseffekten inom yrkena är störst för fordonsförare, företagssäljare och kockar. Resultatet 

påvisar alltså att åldersdiskriminering vid rekrytering hos de svenska arbetsgivarna existerar. 

Arbetsgivare kan välja bort äldre arbetssökanden på grund av osäkerheten kring att de inte är 

produktiva. Vid informella rekryteringar kan också åldersdiskriminering vara mer 

förekommande eftersom det inte är lika transparent som vid formella rekryteringar (Carlsson 

& Eriksson 2019, s. 21ff). 
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För att äldre arbetstagare ska kunna stanna kvar längre i arbetslivet måste det finnas arbete för 

dem och att åldersdiskriminering förebyggs. Detta är utmaningen för samhället och för 

politiken. Ett citatment är att skärpa lagstiftningen för att få bukt med åldersdiskrimineringen. 

Dock tveksamt om det skulle ge effekt eftersom diskrimineringslagen är tydlig.  

Svårigheten är bevisfrågan där arbetsgivaren kan argumentera för att det finns andra faktorer 

till att den sökande inte fick anställning. Genom att lyfta debatten om åldersdiskriminering 

och peka på hur viktigt det är för samhället att låta äldre få jobba längre kan det leda till att 

arbetsgivarna ser det ur en mer positiv synvinkel (Carlsson & Eriksson 2019, ss. 34–35). 

3.2 Riksrevisionens rapport 

Riksrevisionen (2021, s. 1) har granskat styrningen från regeringen och Arbetsförmedlingen 

utifrån en rapport, RIR 2021:6, med titeln “Arbetssökande över 55 år: regeringens och 

Arbetsförmedlingens styrning och prioriteringar”. Syftet med rapporten är att undersöka om 

regeringens styrning gör det möjligt för Arbetsförmedlingen att på ett effektivt sätt arbeta så 

att arbetssökande som är över 55 år återkommer i arbete. Enligt Riksrevisionen är det svårare 

för äldre jämfört med yngre att komma in på arbetsmarknaden och menar samtidigt att hög 

ålder medför risk att vara långtidsarbetslös eftersom denna grupp inte får tillräcklig stöttning 

av Arbetsförmedlingen. Anledningen är att det i regleringsbrevet från regeringen inte framgått 

mål eller uppdrag kring denna åldersgrupp. Arbetsförmedlingens arbete mot 

åldersdiskriminering har varit begränsad trots att den nya strategin är att fokusera på grupper 

som befinner sig långt bort från arbetsmarknaden (Riksrevisionen 2021, ss. 6–7). 

 

Arbetsförmedlingen har haft 76 000 inskrivna arbetssökande mellan 55 och 64 år enligt 

uppgift år 2020. Mellan åren 2010–2019 har antalet varierat från 55 000 till 60 000 

arbetssökande per år. Arbetsförmedlingen pekade på att det var 55-åringar och äldre som 

utgjorde den svagare gruppen på arbetsmarknaden. Den genomsnittliga tiden att vara 

inskriven hos Arbetsförmedlingen var högst för gruppen 55 till 64-åringar. Dessa avsåg de 

som var öppet arbetslösa eller i aktivitsstödsprogram enligt statistik från Arbetsförmedlingen 

som Riksrevisionen tagit del av för år 2020 (Riksrevisionen 2021, ss. 15–16). 

 

Riksrevisionens rekommendation är att “öka fokus på åldersdiskriminering i exempelvis 

interna utbildningar, samt förstärka arbetet gentemot arbetsgivare för att motverka 

åldersdiskriminering i arbetslivet”. Riksrevisionens rekommendation består även av att 

prioritera andra faktorer såsom ålder av analysarbete avseende arbetssökandes situation som 

befinner sig utanför arbetsmarknaden. Rekommendation till regeringen från Riksrevisionen är 

att “utforma regleringsbrev och övrig styrning av Arbetsförmedlingen så att det bättre stödjer 

Arbetsförmedlingens uppgift i instruktionen att prioritera de arbetssökande som befinner sig 

längre från arbetsmarknaden “(Riksrevisionen 2021, ss. 7, 58). 

3.3 Diskrimineringsombudsmannens rapport 

Clary Krekula, docent i sociologi vid Karlstads universitet, fick 2001 ett uppdrag av 

Diskrimineringsombudsmannen (2011) med syfte att undersöka upplevelserna av 

åldersdiskriminering i svenskt arbetsliv. Med hänvisning till Riksförsäkringsverkets 

undersökning 2001 i DO:s rapport (2011) som berör attityder och äldre påvisades att 70 % av 

HR-chefer undviker att rekrytera äldre. Det framgick även i rapporten att äldre missgynnats 

till exempel vid kompetensutveckling (DO 2011, s. 5). Clary Krekula kom fram till viktiga 

faktorer som har effekt på en persons upplevelse om åldersdiskriminering.  
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Bland annat belyser Krekula att välbärgade personer har en annan upplevelse om 

åldersdiskriminering än vad personer med annan bakgrund har, vilket bekräftar DO:s syn på 

ålder som diskrimineringsgrund. Dessa upplevelser handlar till stor del om förväntningar om 

en individs rättigheter under olika delar av sitt liv (DO 2011, s. 9). 

 

År 2023 publicerade DO ett statistikunderlag över anmälningar som inkom mellan åren 2015–

2022 med fokus på året 2022. I rapporten (se figur 3–4) framkom det att år 2022 inkom det 3 

594 anmälningar om diskriminering, jämfört med 1 843 anmälningar år 2015. Av de 

inkommande anmälningarna år 2022 berörde 489 av dessa åldrar som diskrimineringsgrund, 

vilket motsvarade knappt 14 %. Mellan 2015 och 2019 inkom mellan 250 och 300 

anmälningar per år. Dessa siffror kan jämföras med inkomna anmälningar mellan åren 2020–

2022 där medelvärdet ligger på 523 anmälningar per år. DO (2023 se figur 5) fann även ett 

samband att majoriteten av anmälda diskrimineringar härstammade från samhällsområdet 

arbetslivet. DO (2023) menar att statistikunderlag inte ger en helhetsbild av diskriminering i 

samhällen men ger en tydlig indikation på vad som kan behöva åtgärdas. 

3.4 Siforapport på uppdrag från ett privat bemanningsföretag 

På uppdrag från rekryterings- och bemanningsföretaget Randstad har Sifo presenterat en 

undersökning avseende åldersdiskriminering i samband med en rekryteringsprocess. 

Chefsjuristen Anna Svärdemo Alander på Randstad hävdar att åldersdiskriminering existerar 

även om ålder inte skall vara avgörande i en rekrytering. Vidare tycker chefsjuristen att ålder 

inte säger något om den arbetssökandes kompetens. Två sätt att motverka 

åldersdiskriminering är att fundera hur kravprofilen avseende jobbannonsen utformas och att 

anonymisera ansökningarna så långt i processen det går (Randstad 2022). 

 

Undersökningen gjordes i Kantar Sifos webbpanel den 26–30 januari 2022. Totalt var det       

1 415 personer som medverkade mellan 18–65 år varav 1 095 var i arbete på del- eller heltid. 

Undersökningen var rikstäckande och urvalet skedde slumpvist. Frågeställningen lydde: “Har 

det hänt att du upplevt diskriminering i samband att du sökt ett jobb?” På frågan om de 

upplevt åldersdiskriminering vid en rekrytering svarade 11 % "ja" av totalt 16 % som upplevt 

diskriminering. Förutom ålder som uppgick till 11 % är de andra diskriminineringsfaktorerna 

som uppgick till 5 % relaterade till kön, etnicitet/religion/annan trosuppfattning, 

funktionsvariation, “sexuell läggning och könsöverskridande identitet/uttryck”. Delar man in 

åldersdiskriminering i samband med sökande av arbete i åldersintervall uppgick siffran till 6 

% (313 totalt) för 18–34 åringar, för 35–49 år var siffran 7 % (420 totalt) och 50–65 åringar 

uppgick det till 19 % (362 totalt). Jämför man åldersdiskriminering mellan män och kvinnor 

uppgick det till 10 % (564 totalt) för män och 11 % (530 totalt) om man är kvinna. Således är 

det i första hand äldre mellan 50–65 år som drabbas av åldersdiskriminering även om det 

också förekommer bland yngre arbetssökanden. Siffran avseende de äldres 

åldersdiskriminering är dock mer än det dubbla jämfört med de yngre (Randstad 2022). 

3.5 Social makt och rekryteringsdiskriminering 

Åldersdiskriminering kan kopplas till social makt och rekryteringsdiskriminering genom att 

äldre personer kan uppleva brist på social makt och bli missgynnade i rekryteringsprocessen 

på grund av fördomar och stereotyper om åldrande. Följande forskningsartikel kan hjälpa till 

att förstå och tolka åldersdiskriminering i rekryteringsprocessen.  
 
 
 



 

8 

 

Dumazert, Hennekam, Peterson och Tahssain-Gay har utfört en studie om 

rekryteringsdiskriminering och social makt. Syftet med studien är att undersöka ifall personer 

i olika hierarkiska befattningar medvetet diskriminerar arbetssökanden vid rekrytering genom 

att använda olika metoder för att undvika interna och externa antidiskrimineringspolicyer 

(Dumazert et al. 2021, ss. 3–4). Dumazert et al. förklarar att diskriminering är när en person 

eller grupp av personer behandlas sämre eller annorlunda på grund av deras tillhörighet i en 

social grupp, som exempelvis ålder. Även om det finns en stor mängd tidigare forskning kring 

ämnet diskriminering har området rekryteringsdiskriminering blivit åsidosatt. Dumazert et al. 

undersöker hur rekryterare förmedlar sina fördomar i en rekrytering, och hur de samtidigt 

utnyttjar sin hierarkiska position i organisationen att med tvångsmakt medvetet diskriminera 

kandidater genom att kringgå lagar och regler.  

I Dumazerts et al studie används ett ramverk som skiljer mellan legitim makt och tvångsmakt 

och hur de kan användas i ett rekryteringssammanhang (Dumazert et al. 2021, ss. 5–6). 

 

I studien tillfrågades 32 personer där 28 personer gav sitt samtycke att delta, vilket innebar att 

88 % av de tillfrågade deltog i undersökningen. Respondenterna var mellan 26–58 år, med en 

medelålder på 39 år och 64 % av respondenterna var män (Dumazert et al. 2021, s. 14). 

Studien utgick från 28 semistrukturerade djupintervjuer med personer från skilda hierarkiska 

positioner i vinstdrivande organisationer i Frankrike. Alla respondenter var på något sätt 

involverade i organisationens rekrytering och arbetade med organisationens 

antidiskrimineringspolicy. I resultatet avslöjades två avgränsade strategier för att medvetet 

diskriminera ansökanden i rekrytering. Den första strategin handlade om att organisationer 

outsourcar hela eller delar av sin rekryteringsprocess genom att hyra in exempelvis 

bemanningsföretag. Genom att hyra in en extern leverantör kan organisationen effektivt 

kringgå regler och ansvaret gällande diskrimineringslagar eftersom ansvaret i stället landar 

hos bemanningsföretaget (Dumazert et al. 2021, s. 7). Åtta av respondenterna förklarade att 

deras rekryteringsprocess helt eller delvis outsourcades. Respondenterna avslöjade att 

organisationerna använder metoder som tvångsmakt att med hjälp av oskrivna normsystem 

eller extern påtryckning tvingar bemanningsföretag att anställa eller inte anställa en viss typ 

av person. Respondenterna vittnade om ett maktövertag där de är i en position att kunna välja 

att gå till ett annat bemanningsföretag ifall önskemålen om kravprofilen inte uppfylls. Vidare 

beskrev respondenterna att koder kan användas i syfte att bemanningsföretagen ska förstå 

vilket typ av kandidat organisationen letar efter. Organisationen är här medveten om sina 

handlingar och använder sin tvångsmakt för att få igenom sina önskemål. Två av 

respondenterna upplevde att de på grund av organisationens (diskriminerande) praxis, inte 

hade något annat val än att utöva tvångsmakt i form av hot om svartlistning mot 

bemanningsföretagen (Dumazert et al. 2021, ss. 23–24).  I den andra strategin använde 

respondenterna legitim makt (Dumazert et al. 2021, s. 7). 22 % av respondenterna vittnade om 

en intern strategi där tre aspekter av legitim makt lades fram. En första aspekt där legitim 

makt användes var för att häva ett rekryteringsbeslut. En andra aspekt var att legitim makt 

användes för att utöva hemligt kontrollerade beslut där vaga och komplexa lagar utnyttjas. En 

tredje aspekt där legitim makt användes var vid en strategi där administrativa procedurer och 

begränsningar för medarbetare användes som ursäkter (Dumazert et al. 2021, ss. 20–22). 

 

Dumazert et al. föreslår ett framtida forskningsprojekt där en jämförelse kan göras med andra 

länder och kulturer då studien är avgränsad till Frankrike och deras lagar och regler som berör 

diskriminering. Slutligen föreslår Dumazert et al. att både privata och offentliga 

organisationer erbjuder sig att ingå i en studie som kan undersöka om vissa mönster av 

diskriminering är mer benägna i privata organisationer än i offentlig verksamhet eller vice 

versa (Dumazert et al. 2021, s. 32). 
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3.6 Åldersdiskriminering i rekryteringsprocessen 

I Shens & Kleiners artikel om åldersdiskriminering vid anställning lyfter de dilemman om hur 

arbetsgivare, med tanke på befolkningens ökande åldrande, behöver förlita sig på den äldre 

arbetskraften. Syftet med artikeln är att uppmärksamma om åldersdiskriminering vid 

anställning har ökat och att arbetsgivare bör säkerställa att lika behandling sker av alla 

kandidater under alla omständigheter (Shen & Kleiner 2001 s. 25). 

 

Enligt Shen & Kleiner har samhället utvecklats till det sämre där äldre individer idag antas 

vara ineffektiva. Shen & Kleiner skiljer på kronologisk ålder som innebär den faktiska åldern 

på en individ och funktionell ålder som innebär en fungerande och arbetspresterande individ. 

Tidigare studier visar att deltagare med olika kronologisk ålder efter tester blivit tilldelade 

snarlika prestationspoäng. Att enbart använda kronologisk ålder vid bedömning om en individ 

är för gammal för vissa arbetsuppgifter kan vara en ogynnsam metod (Shen & Kleiner 2001, 

ss. 25–26). 

 

Fair Employment Council (FEC) i Washington utförde år 1993 en nationell studie där de ville 

undersöka ifall åldersdiskriminering förekom i rekryteringsprocessen. FEC skickade ut två 

fiktiva arbetsansökningar där båda kandidaterna hade likvärdiga och jämförbara 

kvalifikationer, dock var ålder den faktor som skilde kandidaterna åt. Den ena ansökan 

omfattade en person på 57 år och den andra personen var 32 år. Ansökningarna skickades till 

775 större utvalda bemanningsföretag och arbetsgivare runt om i USA. 79 av dessa företag 

svarade att det fanns en vakant tjänst där 32 av dessa företag var intresserade av båda 

kandidaterna. Den yngre kandidaten gynnades av 34 företag och den äldre kandidaten 

gynnades av 13 företag (Fair Employment Council 1993 se Shen & Kleiner 2001 s. 25). Shen 

& Kleiner (2001, s. 30) kom fram till att med det ökande åldrandet i befolkningen är det, både 

utifrån lagen och genom en god affärsmässig praxis, bra att ha en rättvis anställningsprocess. 

 

Roscigno, Mong, Byron och Tester (2007) har skrivit en artikel om åldersdiskriminering och 

anställbarhet. Syftet med artikeln är att med hjälp av litteraturen skapa förståelse kring 

åldersdiskriminering vid anställning (Roscigno et al. 2007, s. 313). Artikeln analyserar vad 

ålderism och åldersdiskriminering har för konsekvens för en persons anställbarhet. Ålder är 

fortfarande i vårt samhälle en viktigt kulturell statusdimension. Ålder kommer att bli en ännu 

mer betydelsefull social fråga att lyfta fram på grund av minskad fertilitet kombinerat med 

stigande medellivslängd (Bessy & Ananda 1991, Preston 1984, Wakefield & Uggen 2004, 

Uhlenberg 1988 se Roscigno et al. 2007, s. 313). 

 

Enligt anmälningar av diskrimineringar i arbetslivet som är inlämnade till Civil Rights 

Commission i Ohio mellan åren 1988 och 2003 gjordes en kvantitativ undersökning som är 

baserad på ett urval av 2 181 anmälningar av rapporterad åldersdiskriminering. Syftet med 

studien är att fastställa ett mönster som är baserad på ålder, undergrupper och diskriminering. 

Inledningsvis verkar det som att alla medarbetare är sårbara men det visar sig att de som ska 

fylla 50 år och de som närmar sig 65 år är de som är mest sårbara. Det vill säga att 

åldersgruppen 50 och 65 är de som med högst sannolikhet kommer att uppleva 

åldersdiskriminering på sin arbetsplats (Roscigno et al. 2007, ss. 318-319). Enligt 

forskningsresultatet är de som är mest utsatta för åldersdiskriminering de som delvis eller helt 

har kvalificerade arbeten. Även arbetare med låg eller mycket hög status är utsatta för 

åldersdiskriminering. Vidare förklarar Roscigno et al. att arbetare med högre status och som 

troligen är mer välutbildade, är de som mer sannolikt anmäler åldersdiskriminering mer än 

arbetare med låg status (Roscigno et al. 2007, ss. 320, 322). 
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Roscigno et al. (2007, s. 315, 329) genomförde en kvalitativ undersökning grundad på den 

kvantitativa undersökningen där de fördjupade sig i 120 fall för att undersöka vilka 

konsekvenser diskriminering kan få för den enskilda individen. Roscignos et al. studie tyder 

på att personer som närmar sig 50 år och är nära pensionsåldern och är helt eller delvis 

kvalificerade för tjänsten de söker till är de som är mest utsatta för åldersdiskriminering på 

arbetsmarknaden. 

4 TEORETISKA UTGÅNGSPUNKTER 
Nedan beskrivs de teoretiska utgångspunkter som relaterar till vårt perspektiv om upplevd 

åldersdiskriminering och anställbarhet. 

 

Begreppet anställbarhet hjälper till att förstå hur eftertraktad en person är på arbetsmarknaden 

samt det egna ansvaret i att vara anställbar. Social dominansteori hjälper till att se 

beroendeställningen mellan arbetstagare och arbetsgivare. Social identitetsteori ger ramen för 

förståelsen av fördomar mot äldre och eventuell åldersdiskriminering som sker i samhället för 

dessa grupper. Begreppet ålderism handlar om att individer och grupper åldersdiskrimineras. 

Ålderism kan kopplas ihop med social dominansteori och social identitetsteori eftersom 

teorierna berör hur äldre personer uppfattar sig själva eller hur andra uppfattar dem samt deras 

roll i samhället där makt utgör ett centralt begrepp. 

4.1 Humankapitalteorin 

Att vara anställbar kan knytas till humankapitalteorin. Wiess beskriver teorin som Gary 

Becker grundade på 1960-talet. Humankapital beskrivs som en samling produktiva färdigheter 

som en individ har och som kan användas för att generera inkomster på arbetsmarknaden och 

öka hushållens konsumtionsmöjligheter. Humankapital kan ses som en form av kapital, 

eftersom det kan bidra till att öka en persons produktivitet och därmed förbättra deras 

ekonomiska situation. Individer kan välja att investera i sitt eget humankapital genom att 

exempelvis förbättra sin utbildning eller utveckla nya färdigheter (Wiess 2015, s. 27). 

 

Vi kan i denna studie använda oss av humankapitalteorin då ett anställbarhetsperspektiv 

fokuserar på att individer kan öka sin anställbarhet genom att investera i sin utbildning och 

utveckling av sina färdigheter och kompetenser. Att investera i sitt humankapital kan vara en 

långsiktig strategi för att öka sin anställbarhet och löneinkomst. Genom att förbättra sin 

kompetens och kunskap kan äldre personer bidra till mentor-och ledarskapsroller, 

arbetslivserfarenhet samt en uppdaterad kunskapsbank och därmed bli mer efterfrågad på 

arbetsmarknaden. 

 

De Lange, Furunes och Pak (2022) har genom sin studie noterat att på grund av den åldrande 

befolkningen är det nödvändigt att förlänga det yrkesverksamma livet för arbetstagare som 

åldras för att undvika brist på arbetskraft samt för att dämpa trycket på pensionssystemet. Det 

är därför viktigt att åldrande arbetstagare förblir anställbara, speciellt inom sjukvårdssektorn 

där det råder arbetskraftsbrist (De Lange et al 2022, s. 1). 

4.2 Social makt och social identitetsteori 

Under tidigare forskning har det redovisats att social makt är viktig när anställningsbeslut ska 

studeras. Dumazert et al. förklarar att makt är en förmåga som en individ har som verktyg och 

kan förändra eller kontrollera ett beteende, attityd, åsikt, mål, behov eller värdering hos en 

annan individ.  
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När man studerar diskriminering är det viktigt att ta hänsyn till maktförhållandena eftersom de 

är en viktig del av samspelet mellan individer (Dumazert et al. 2021, s. 8).  

French och Raven (1959) beskriver olika typer av makt som chefer kan använda för att 

påverka sina anställda. Legitimitetsmakt innebär att en individ har makt att agera utifrån sin 

position eller roll i en organisation. Tvångsmakt innebär att en individ har makt att bestraffa 

en annan individ (French & Raven 1959 se Dumazert et al. 2021, s. 9). Den sociala maktens 

roll har studerats i en diskrimineringskontext där en arbetstagare, utifrån ett experiment om 

lydnad, tenderar att följa sin chefs instruktioner trots vetskapen att agerandet kan leda till 

diskriminering (Dumazert et al. 2021, s. 9). 

 

Brauer och Bourhis (2006) redogör att social dominansteorin under det senaste decenniet har 

utvecklats av Sidanius och Pratto (1999), och syftar till att förklara de socialpsykologiska 

mekanismerna bakom skapandet och upprätthållandet av en hierarkisk struktur baserad på 

olika gruppvariabler som exempelvis ålder, kön eller etnicitet (Sidanius & Pratto 1999 se 

Brauer & Bourhis 2006, s. 5). Forskare har upptäckt att det finns en personlighetsegenskap 

som de kallar social dominansorientering (SDO) och handlar om hur en person ser på 

samhället och gruppens hierarki. Personer som har hög SDO tror att det är naturligt att det 

finns en hierarki och att vissa grupper är bättre än andra. De tycker att de som är högre upp i 

hierarkin förtjänar sin position medan de längst ner förtjänar sin lägre position. Personer med 

låg SDO tror i stället på jämlikhet mellan grupperna och har empati för de som har en lägre 

position och vill arbeta för mer jämlikhet mellan grupperna. Allt fler forskare tror att SDO 

inte handlar om ett fast personlighetsdrag, utan om vilka idéer och övertygelser en person har. 

Detta har, forskare emellan, lett till en debatt om hur social dominansteori hänger ihop med 

social identitetsteori (som beskrivs i nästa stycke) och hur makt påverkar våra sociala 

relationer (Brauer & Bourhis 2006, ss. 5–6). 

 

Social dominansteori avses användas i denna studie som ett verktyg att förstå en rekryterares 

sociala makt och hur makten kan sammankopplas med en kandidats anställbarhet. Detta 

eftersom en rekryterare har en viktig roll i anställningsprocessen och kan använda sin makt 

för att påverka vilka kandidater som ska anställas. Anställbarheten hos en kandidat kan 

påverkas negativt då en rekryterare kan ha fördomar om exempelvis äldre personer och 

utesluta dem från arbetsmarknaden. SDO bör i en arbetssökarprocess undvikas eftersom detta 

kan leda till diskriminering eftersom personer med lägre status (arbetssökande) kan 

missgynnas av personer med högre status och makt (rekryterare). 

 

Hoie (2005) nämner att Tajfel utvecklade den sociala identitetsteorin som utgörs av synen på 

inom- och utomstående grupper under 1980-talet. Tajfel jämför det med en “innebandygrupp” 

och menar att det finns ett socialt behov att tillhöra den “rätta” gruppen genom att “sticka ut” 

och där fokus ligger på kategoriska skillnader. Enligt teorin innebär det att den grupp man 

anser sig tillhöra gynnas. Genom att tillhöra den grupp där alla betraktar sig likasinnade 

minskas olikheterna inom gruppen, medan skillnader ökar i förhållande till den utomstående 

gruppen. Tajfel menar på att individer har ett grundläggande behov av positiv social 

tillhörighet, vilket innebär att dessa formar ett sätt att gynna sig själv och ser sin grupp som 

bättre, vilket är ett sätt där fördomar byggs upp. På samma sätt kan man kategorisera äldre 

och yngre där äldre till exempel betraktas som den utomstående gruppen medan inomgruppen 

avser de yngre. På detta vis förstärks skillnaderna mellan åldersgrupperna medan skillnaden 

inom den yngre åldersgruppen minskar (Hoie 2005, s. 56). 
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Förhållandet mellan social dominansteori och social identitetsteori är teorier som handlar om 

hur grupper påverkar våra sociala relationer. Social dominansteori fokuserar på hur 

hierarkiska strukturer skapas och upprätthålls genom grupptillhörighet och social makt.  

Social identitetsteori fokuserar i stället på hur gruppidentitet påverkar vår självbild och vårt 

beteende gentemot andra grupper (Brauer & Bourhis 2006, s. 6). 

4.3 Ålderism 

Grundaren till begreppet ålderism heter Robert Butler och uttryckte sig om 

åldersproblematiken på detta sätt: “Inom en snar framtid kan vi bli tvungna att mycket 

allvarligt överväga en form av intolerans som vi för närvarande har en tendens att bortse ifrån: 

åldersdiskriminering eller ålderism, fördomar från en åldersgrupp gentemot andra 

åldersgrupper” (Butler 1969, s. 243 se Heikkinen & Krekula 2008, s. 19). 

 

Andersson (2008) beskriver ålderism som ett begrepp som kan förklaras som “fördomar mot 

andra åldersgrupper”, vilket omfattas av yngre till äldre. Diskriminering är störst inom den 

äldre kategorin där problem med fördomar och diskriminering förekommer. Det finns flera 

aspekter som förklarar ålderism, bland annat fördomar, stereotyper och diskriminering. En 

fördom och en stereotyp är likartade men skiljer sig åt då en fördom är kopplad till en känsla 

och en stereotyp bygger på okunnighet. Att använda ålder som en uppskattning av en individs 

förmåga eller färdighet kommer från fördomar och negativa stereotyper. Diskriminering 

bygger på fördomar och stereotyper och uppkommer när dessa två förs samman. 

Åldersdiskriminering och ålderism skiljer sig åt då åldersdiskriminering utgör en del av 

ålderism som helhet där fokus ligger på individens beteende. (Andersson 2008, ss. 7–10). 

 

Stereotyper innebär att individen hamnat i fel grupp eftersom den inte får avvika från den 

homogena gruppen. Fördomar bygger på benämningar av orättvisor där en kombination av 

sanningar eller osanningar ger uttryck i förakt för en grupp. Stigmatisering är ett begrepp som 

kan förknippas med ålderism. Det innebär att andra kan uppfatta äldre som mindre värda på 

grund av negativa egenskaper och stöta ut dem från en grupptillhörighet (Andersson 2008, ss. 

54–55). Anledningen till att stigmatisering förekommer av andra är enligt teorier som 

utvecklats att stärka självkänslan hos sig själv och den sociala identiteten. Här finns dock 

inget empiriskt stöd. Ytterligare en förklaring till stigmatiseringen är att se på det utifrån en 

särskild struktur som social-, ekonomisk- eller politisk bakgrund. Det finns dock flera 

förklaringar till varför stigmatisering av enskilda inom vissa grupper förekommer men inte 

hos andra (Kurzaban & Leary 2001 se Andersson 2008, s. 55). Om det handlar om 

exempelvis social struktur eller socialt dominansperspektiv innebär det att rättfärdiga vem 

som förtjänar att tillhöra gruppen eller förstå beroendeställningen vilket kan förklara stigma 

(Andersson 2008, s. 55). 

 

Enligt Heikkinen & Krekula (2008, s. 21) behöver kunskapen om ålderism öka i samhället för 

att tas på allvar. Det dröjde nästan 20 år efter att ordet “ageism” fördes in i den amerikanska 

ordlistan innan en svensk författare använde ordet ålderism i stället för åldersdiskriminering 

för första gången i litteraturen. Ett fåtal svenska forskare har därefter diskuterat ämnet. 

Svenska Akademins ordbok (2021) införde begreppet så sent som år 2021 med definitionen: 

“handlingen att särbehandla människor av viss ålder [...]”. Detta tyder på att begreppen 

ganska nyligen etablerat sig i samhället vilket styrker kopplingen kring okunskap hos de 

svenska arbetsgivarna (Heikkinen & Krekula 2008, s. 21). 
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Yngre och äldre ska definiera sig själva som medelålders för att bryta sig fria från den 

strukturella ålderskontrollen (Young och Schuller 1991 se Heikkinen & Krekula 2008, s. 20). 

Vidare beskriver Heikkinen & Krekula (2008, s. 20) att det startats diskussioner i 

socialgerontologin angående ålderspositionens föränderlighet. Vem har makten att definiera 

ett vi och dom och vart går gränsen? Med tanke på att alla åldras i samma takt kommer 

samtliga förr eller senare att räknas med i gruppen äldre. Heikkinen & Krekula (2008, s. 22) 

har utifrån sitt kritiska förhållningssätt kommit fram till tre centrala betydelser avseende 

ålderism som de lyfter: 1) “fördomar”, 2) “diskriminerande praktik”, 3) “asymmetrisk 

maktstruktur”. I debatten talas det återkommande om attityder, fördomar och stereotyper och 

inbegriper enligt Heikkinen & Krekula (2008, s. 23) den traditionellt individbaserade 

psykologiska forskningen kring attityder och stereotyper. Detta medför att ålderismen 

förminskas till individuella dilemman och har inte tillfört något ytterligare till 

forskningsdiskussionen; vilket också pekar på att makt inte diskuterats i dessa sammanhang. 

Detta innebär att det blir svårt att analysera ålderism eftersom den har en komplex relation till 

makt och hur ålder utifrån under- och överordning byggs upp, bibehålls, prövas och förändras. 

När det gäller diskriminering osynliggörs de underliggande maktförhållandena gällande ålder 

och dess beteenden och praktiker problematiseras inte tillräckligt. En annan aspekt är att äldre 

diskrimineras på förhand, vilket dämpar människors möjligheter och skyldigheter på grund av 

ålder. Att kunna se ålderism som en ideologi medför att en asymmetrisk maktstruktur 

synliggörs baserat på ålder. Det innebär att diskriminering inte bara avser medvetna 

handlingar utan också blir omsluten i organisatoriska rutiner (Heikkinen & Krekula 2008, ss. 

24–25). Ahrnborg-Swenson (1997, s. 93) pekar på att aktivt rekrytera bland annat äldre, 

arbetslösa, kvinnor, ungdomar eller invandrare vilket bidrar det till att makten i världen 

fördelas mellan människor och inte enbart finns hos vita medelålders män. 

 

Ålderism kan studeras både utifrån social dominansteori och utifrån social identitetsteori 

eftersom ålder kan användas som en faktor för att skapa hierarkier och stereotyper. 

4.3.1 Ålderism i arbetslivet 

Det är ingen nyhet att det är svårt för unga att komma in på arbetsmarknaden oberoende om 

de är låg- eller välutbildade. De äldre är i samma dilemma men här blir det svårt för dem som 

är 55+ att skaffa ny anställning efter att de fått sluta från sitt förra arbete. Företagare söker 

efter kvalificerad kompetens som är mellan 30 och 50 år och övriga åldersgrupper hamnar 

ofördelaktigt i ett underläge (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s. 173). I en studie av 

McCarty, Heraty, Cross och Cleveland (McCarty et al 2014 se Bjursell 2017, s. 179) ansågs 

arbetssökande/arbetstagare vara äldre inom spannet 28–75 år, vilket är ett oväntat resultat 

eftersom 40+ är den vanligaste kategoriseringen av äldre på arbetsmarknaden. 

Respondenterna hade utgått från sig själva som referenspunkt vilket var anledningen till det 

vida intervallet. En definition av begreppet äldre är att dessa individer oftast befinner sig mitt 

i arbetslivet med både tidigare erfarenhet i bagaget och möjlighet att fortsätta 

kompetensutveckla sig. En viktig del i en organisations rekryteringsarbete är att framställa en 

strategi för att anpassa olika generationer till verksamheten exempelvis genom att kategorisera 

ålder i kronologisk ålder eller som generationsfaser. För äldre och ett förlängt arbetsliv är 

kompetensutveckling viktig (Bjursell 2017, ss. 177, 179–180). 

 

Begreppet ålderskodning syftar enligt Krekula (2009, s. 8) på den process där individer kodar 

eller klassificerar information och erfarenheter baserat på ålder. Enligt Krekula kodar 

individer uppgifter grundat på ålder på tre olika nivåer: individuell, social och kulturell nivå. 

På individuell nivå kodar människor information baserat på sin egen ålder och erfarenheter.  
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På social nivå kodar människor information baserat på åldersstereotyper och ett antagande 

kring hur individer agerar vid olika åldrar.  

 

På en kulturell nivå kodar individer uppgifter grundat på bredare samhälleliga förhoppningar 

och normer om att åldras (Krekula 2009, ss. 9–11). Ett exempel på social nivå och hur 

ålderskodning används för att fördela sociala resurser är att arbetstagare vid 65 års ålder i 

Sverige kan dra nytta av pensionsåldern, samtidigt som arbetsgivaren kan exkludera denna 

från arbetsmarknaden (Krekula 2009, s. 18). Enligt Krekula kan ålderskodning resultera i 

åldersdiskriminering och negativa upplevelser om äldre individer. Krekula föreslår att det är 

nödvändigt att förstå de olika nivåerna av ålderskodning för att kunna framställa välfungerade 

tillvägagångssätt för att motverka åldersdiskriminering och att bidra till ett mer inkluderande 

synsätt kring äldre på bland annat arbetsmarknaden (Krekula 2009, ss. 25–26). 

 

Yngre studerar längre idag och har svårt att komma in i arbetslivet. När de väl kommit in i 

arbetet ska karriär uppnås, bilda familj och skaffa barn. Det är inget konstigt att drabbas av 

arbetslöshet när man fyllt 50 eftersom det sker förändringar i arbetslivet och att tekniken 

snabbt går framåt i kombination med åldersdiskriminering. Den som vill fortsätta arbeta vid 

pensionsålder kan hindras på grund av attityder och åldersdiskriminering (Boström 2017, ss. 

164–165). Att se på ålder på olika sätt kan bidra till att samarbete i arbetslivet blir 

problematiskt och leda till strul (Myers & Sadaghiani 2010 se Boström 2017, s. 163). Boström 

(2017, ss. 164–165) menar på att generationer är mer avskilda i dagens samhälle avseende 

skola, arbete och äldreboende. Vidare påtalar hon att lärande avseende “attityder”, 

“värderingar”, “kunskaper” och “färdigheter” går mellan olika generationer. En genomlysning 

avseende äldres lärande behöver göras och att anpassa arbetet i form av utfasning vid 

pensionering som vanligt förekommande. Det skall vara lika viktigt att anpassa och göra 

medarbetaren anställningsbar i sitt nuvarande arbete såsom vid en nyanställning och 

introduktion (Field & Canning 2014 se Bjursell 2017, s. 178). Med höjd pensionsålder är det 

nödvändigt att se över sättet att organisera arbetet, förändringar i systemet och inställning. 

Även de villkoren avseende äldres kompetensutveckling gällande exempelvis 

arbetsmarknadsutbildning och studiestöd bör ses över (SOU: 2013:25 se Bjursell 2017, s. 

178). 

 

Enligt Perry & Parlamis (2005) finns det forskning som påvisar nackdelar med äldre såsom att 

de bland annat är ineffektiva, inte energiska nog, att social kompetens saknas, kreativitet inte 

finns och att äldre är svåra att kompetensutveckla jämfört med yngre arbetsgrupper. Vidare 

kan konstateras att forskningen är underutvecklad avseende äldre i arbetslivet liksom teorin 

kring detta område. Generellt saknas uppskattning och analys av äldres kompetens och 

erfarenheter (Perry & Parlamis 2005 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s. 174). Wells-

Lepley, Swanberg, Williams, Nakai och Grosch (2013) menar att äldre besitter kompetens 

såsom lojalitet och pålitlighet. Äldre är kundorienterade, serviceinriktade, känner till 

verksamheten, har erfarenhet av livet, har en känsla för etik i arbetslivet samt är produktiva 

(Wells-Lepley et al 2013 se Bjursell 2017, s. 178). Äldre är idag mer rustade fysiskt och 

jämfört med förr innehar de äldre kognitiva förmågor (Riksdagen 2014 se Bjursell 2017, ss. 

178–179). Argumentet att inte ge utbildningsresurser till äldre är att det inte lönar sig eftersom 

deras arbetsinsats är begränsad. Dock förhåller det sig så att trots ålder stannar den anställda 

inte kvar under sitt yrkesverksamma liv hos samma arbetsgivare. Genom att ha äldre anställda 

bidrar det till en bättre hälsa för dem eftersom de får social stimulans och kan hålla i gång 

hjärnan. Med tiden kan hjärnan delvis bli trögare vilket dock är en nackdel (Bjursell 2017, ss. 

179, 181–182). 
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5 METOD 
Studien hade en deduktiv utgångspunkt med en kvantitativ ansats som enligt Bryman utgår 

från kunskap inom ett specifikt område och teoretiska överväganden som är relevanta för 

detta område (Bryman 2018, s. 47). Studien utgick från forskningsdesignen tvärsnittsdesign, 

vilket innebar att insamling av data skedde från mer än ett fall vid en viss tidpunkt där två 

eller fler variabler jämfördes för att finna olika sambandsmönster (Bryman 2018, s. 87). 

En kvantitativ metod med enkäter som material valdes då intresset fanns att analysera, 

jämföra och se orsakssamband mellan olika variabler snarare än en kvalitativ metod med en 

fördjupande forskning där fokus är på upplevelser och tolkningar från respondenterna 

(Bryman 2018, s. 61). Med hjälp av Greve (2021, ss. 31–33) identifierade vi vilka 

syftesangivelser studien hade. Uppsatsen har både ett deskriptivt syfte och ett explikativt 

syfte. Vi hade som avsikt att med det deskriptiva syftet beskriva, kartlägga, samla in och 

sammanställa uppgifter om ett visst fenomen. Med ett explikativt syfte antogs det, på 

teoretiska grunder, att ett orsakssamband fanns mellan vissa variabler där syftet var att 

undersöka ifall dessa samband existerade. 

5.1 Urval 

De respondenter som deltog i studien är individer inom samtliga åldersgrupper samt de som 

sökt arbete inom vård- och omsorg och förskola/grundskola. Enkäten riktades till de individer 

som inom de senaste fem åren sökt arbete inom offentlig sektor. Urvalet i 

enkätundersökningen begränsades inte till kön, utbildning eller antal år i branschen. 

Respondenterna valdes ut genom ett icke-sannolikhetsurval, som enligt Bryman förklaras som 

en urvalsteknik där vissa grupper i befolkningen har större möjlighet än andra att ingå i 

urvalet (Bryman 2018, s. 227). En typ av ett icke-sannolikhetsurval är bekvämlighetsurval 

som enligt Bryman (2018, s. 243) är ett urval som av en slump funnits tillgängliga för studien, 

vilket är den urvalstekniken som använts i studien. För att nå ut till respondenter som ingick i 

denna åldersgrupp och bransch annonserade vi enkäten på LinkedIn och i Facebook-grupper 

där vi förklarade vårt uppsatsarbete och vilken målgrupp som vi önskat genomföra enkäten 

med. Antal besvarade enkäter var 115 varav 8 sorterades bort från urvalet eftersom de svarade 

nej på fråga ett: “vid nej behöver du ej fortsätta svara på enkäten”. Detta resulterade i att 

urvalet uppgick till 107 besvarade enkäter. 

5.2 Material 

Det verktyg som använts för datainsamlingen är en webbaserad enkät. Enkätfrågorna hade två 

typer av variabler. Dels dikotoma variabler där svaren endast utgör två alternativ, dels 

ordinala variabler som omfattar frågor där svaren kan rangordnas vilket Bryman (2018, ss. 

409–410) förklarar. 

 

Enkäten utformades i fyra delar (Bilaga 2). Första delen var en introduktion till 

respondenterna där vi kort beskrev syftet med undersökningen och varför det var viktigt att 

respondenten deltog. I andra delen presenterades demografiska frågor som samlade in 

information om respondenten, exempelvis ålder och kön, som var relevant för studiens syfte. I 

den tredje delen presenterades huvudfrågorna som var centrala för undersökningen. I den 

fjärde och sista delen avslutas tack till respondentens medverkan med en uppmaning att 

kontakta oss studenter vid ytterligare frågor om studien. 
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Frågorna 1–3 och 24 utformades efter en dikotomskala med två svarsalternativ, exempelvis 

ja/nej, man/kvinna. Frågorna 4–6 utformades efter en ordinalskala med en “drop-down”-meny 

med siffror som alternativ. Frågorna 7–21 utformades efter en ordinalskala där respondenten 

fick svara på påståenden/stängda frågor på en femgradig skala: 

1. Tar helt och hållet avstånd 

2. Tar delvis avstånd 

3. Vet inte/har ingen åsikt 

4. Håller delvis med 

5. Håller helt och hållet med 

Frågorna 22–23 och 25 utformades efter en ordinalskala där respondenten fick svara på 

påståenden/stängda frågor på en femgradig skala: 

1. Aldrig 

2. Sällan  

3. Ibland 

4. Ofta 

5. Alltid/Varje gång 

Frågeformuläret utformades med vägledning av Bryman (2018, s. 292) som informerar att 

enkäten ska hållas kort i syfte att inte skrämma i väg respondenter. Enkäten begränsades 

därför till 25 frågor. Vidare utformades enkäten med en tydlig layout där vi separerade 

bakgrundsfrågor och huvudfrågor. Svarsalternativen hade en vertikal uppställning vilket, 

enligt Bryman (2018, ss. 292–293) är en fördel eftersom svarsalternativen tydligare åtskiljs 

från frågan jämfört med en horisontell uppställning. 

5.2.1 Validitet 

Bryman förklarar att begreppet validitet innebär huruvida ett undersökningsresultat i själva 

verket mäter det som har för avsikt att mätas och att resultatet som presenteras är giltigt och 

tillförlitligt (Bryman, 2018, s. 209). Operationalisering beskriver Djurfeldts, Larssons och 

Stjärnhagens (2018) vara ett av de svåraste momenten i en undersökning, vilket innebär att 

begrepp och frågeställningar tydliggörs till mätbara frågor. Vidare förklarar Djurfeldt et al 

(2018) att hög validitet är viktigt för att kunna dra tillförlitliga slutsatser och göra 

generaliseringar baserade på forskningsresultat (Djurfeldts, Larssons & Stjärnhagens 2018, ss. 

104–105). Eftersom vi av tidsaspekt och bekvämlighetsurval använde oss av sociala 

gruppforum, hade inte alla tillgång till enkäten. Det kan bero på att individen inte hade 

tillgång till digitala verktyg, inte hade ett aktivt konto på antingen Facebook, LinkedIn eller 

inte var medlem i de grupper på Facebook där enkäten publicerades. Enligt vår kvantitativa 

metod ansåg vi att det gick att generalisera resultaten eftersom urvalet var större jämfört med 

en kvalitativ metod. Dock hade vår population gett oss en begränsning för att kunna 

generalisera resultatet, vilket Bryman (2018, ss. 216, 253) pekar på och menar att en viss 

försiktighet behöver beaktas gällande generalisering. 

 

Enligt Djurfeldt et al (2018) har kvalitativa undersökningar generellt högre validitet än 

kvantitativa undersökningar, exempelvis genom en större flexibilitet i intervjusituationen. För 

att höja validiteten i en kvantitativ undersökning kan informella intervjuer eller observationer 

användas som kan ligga till grund för enkäten. Ett annat tillvägagångssätt för att öka 

validiteten i en kvantitativ undersökning är att genomföra en pilotenkät som testas på ett 

mindre urval (Djurfeldts, Larssons & Stjärnhagens 2018, s. 105). Vi hade som avsikt att 

använda en pilotenkät, dock uteblev den på grund av tidsbrist.  
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En pilotenkät hade för det första varit till förmån för oss eftersom vi uppmärksammade i vårt 

resultat att vi hade behövt fler frågor kring anställbarhet. Detta eftersom sex enkätfrågor var 

kopplade till anställbarhet jämfört med tolv enkätfrågor som var kopplade till upplevd 

åldersdiskriminering. För att ytterligare höja validiteten i studien hade informella intervjuer 

varit gynnsamt som kunde ha legat till grund för enkäten vilket uteblev på grund av tidsbrist. 

Till sist hade djupintervjuer kunnat tillföra högre validitet där respondenternas svar och slutna 

påståenden var dubbeltydiga i vårt resultat. För att öka validiteten och eventuellt kunna få 

tillbaka mer entydiga svar kunde vi definierat kategorierna yngre och äldre i missivbrevet, 

vilket föll bort. Respondenterna fick tolka kategorierna själva vilket kan ha medfört ett 

missvisande resultat. Vi visste inte hur respondenterna tolkat kategorierna vilket kunde vara 

en förklaring till varför vårt resultat inte var helt entydigt. Vid en kvalitativ metod kunde 

respondenterna ställt frågan om definition ålder direkt till oss. 

5.2.2 Reliabilitet 

Med begreppet reliabilitet menar Bryman att de mätningar och den kunskap som framkommit 

i en studie är tillförlitliga och pålitliga ifall samma studie skulle genomföras vid ett senare 

tillfälle (Bryman 2018, s. 207). Djurfeldt et al (2018) beskriver att reliabiliteten är hög när 

mätningarnas resultat kombineras med ett bra mätinstrument. Reliabiliteten kan brista när 

mätinstrumentet är dåligt, på grund av exempelvis otydliga frågor och svarsalternativ 

(Djurfeldt et al 2018, ss. 104). Vi anser att reliabiliteten var hög eftersom enkätfrågorna och 

svarsalternativen var tydligt formulerade då endast en av alla svarande respondenter gav oss 

feedback på en fråga. I arbetet för att stärka reliabiliteten bearbetades enkätfrågorna ett flertal 

gånger för att i möjligaste mån kunna besvara studiens syfte och frågeställningar. 

5.3 Tillvägagångssätt/Undersökningens genomförande 

Enkäten delades ut i relevanta forum via sociala nätverk som Facebook och LinkedIn och var 

tillgängliga för respondenterna i drygt en vecka. Enkäten besvarades via en webbaserad länk 

som kräver internetuppkoppling och garanterar anonymitet. Vi kunde garantera anonymitet då 

vi inte samlade in personlig information som exempelvis namn, e-postadress eller adress. 

Enkäten var även uppbyggd med enbart slutna svarsalternativ där respondenterna inte fick 

möjlighet att själva kunna formulera sina svar i en så kallad “frisvarsruta”. 

5.3.1 Bearbetning och analys 

Vid insamling av empirin användes det molnbaserade verktyget EasyQuest. Verktyget hjälpte 

oss att skapa, dela och kunna analysera enkäten. Efter insamlingen av empirin exporterade vi 

data från EasyQuest till en Excel-fil, som vi med hjälp av statistikprogrammet SPSS 

analyserade. Excel-filen öppnades i SPSS som sedan omkodats och sparats som en matris. 

 

Den första frågeställningen, som avser om arbetssökande anser att äldre arbetssökanden är 

diskriminerade och har sämre anställbarhet jämfört med yngre arbetssökanden, besvarades 

genom en univariat analys utifrån ett deskriptivt syfte. Vid en univariat analys beskrivs 

variabelns läge och spridning med hjälp av mått, exempelvis diagram och tabeller. Det mått 

som kan användas för att beskriva stickprovets läge är typvärde (mode). Typvärdet har 

använts för att visa vad flest respondenter svarat (Greve 2021, ss. 119–120). 
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Tabell 1 visar kodningsschema för svarsalternativen för enkätfrågor 7–21. 

Svarsalternativ i frågeenkäten Kodningsnummer i SPSS 

Håller helt och hållet med 1 

Håller delvis med 2 

Vet inte/har ingen åsikt 3 

Tar delvis avstånd 4 

Tar helt och hållet avstånd 5 

 

Fråga 22–23 och 25 omkodades på samma sätt enligt påstående 7–21 men fick i stället 

följande kodningsschema: 

Tabell 2 visar kodningsschema för svarsalternativen för enkätfrågor 22–23 och 25. 

Svarsalternativ i frågeenkäten Kodningsnummer i SPSS 

Alltid/Varje gång 11 

Ofta 22 

Ibland 33 

Sällan 44 

Aldrig 55 

 

För att analysera variablerna var och en för sig har vi använt oss av en envariabelanalys. I 

fråga/påstående 1–25 har vi fokuserat på typvärdet för att ta reda på vilket värde flest 

respondenter har svarat på. Det resultat som framkommit efter univariat analysen har 

kombinerats med att det dels har använts direkt i vårt resultat, dels för att besvara den andra 

frågeställningen. 

 

Den andra frågeställningen som avser om det finns något samband mellan arbetssökandes 

ålder och upplevelser om anställbarhet och diskriminering i relation till ålder besvarades 

genom en bivariat analys. Enligt Greve är en bivariat analys bra vid analysering av samband 

mellan två variabler (Greve 2021, s. 125). Vid analys av de oberoende och beroende 

variablerna har en regressionsanalys använts, som är en form av en bivariat analys. En 

regressionsanalys kan, med hjälp av en matematisk funktion som undersöker hur nära den 

insamlade data, ansluter sig till varandra (Greve 2021, s. 137). Med hjälp av en enkel 

(bivariat) regressionsanalys kunde vi undersöka huruvida de beroende variablerna upplevd 

åldersdiskriminering och anställbarhet påverkas av ålder. Eftersom tidigare forskning vittnade 

om att diskriminering börjar först vid 40 år plockade vi bort dem som var mellan 22–34 år vid 

utförandet av regressionsanalyserna där vi undersökte ålderns inverkan på upplevd 

åldersdiskriminering och anställbarhet. 

5.4 Respondenternas bakgrundsinformation 

Följande statistik är framtaget från SPSS där vi har respondenternas bakgrundsinformation. 

Respondenternas ålder varierade mellan 22 år och 69 år. Ålderskategoriseringen från De 

Lange, Furunes och Pak (2022) studie har anammats där yngre motsvarade upp till 30 år, 

medelåldern motsvarade 31–44 år och äldre motsvarade över 45 år.  
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Av totalt 107 respondenter tillhörde 17 svarande kategorin yngre, vilket uppgick till 16 %. 41 

respondenter tillhörde kategorin medelåldern, vilket uppgick till 38 %. 49 respondenter 

tillhörde kategorin äldre, vilket uppgick till 46%. Medelåldern på alla respondenter uppgick 

till 43 år. Typvärdet från respondenterna uppgick till 47 år. Standardavvikelsen uppgick till 11 

år. Av totalt 107 respondenter var 88 respondenter kvinnor och 18 respondenter män och 1 

valde att inte svara på frågan. På frågan inom vilken sektor de sökt arbete svarade 45 

respondenter att de sökt arbete inom förskola/grundskola, 54 respondenter svarade att de sökt 

arbete inom vård- och äldreomsorg och 8 respondenter svarade att de sökt arbete inom båda 

sektorerna. 

 

Sammantaget antal år i utbildning varierade från 1 till 20 år. Endast 1 respondent hade 20 års 

utbildning och motsvaras av 1 %. Av totalt 107 respondenter hade 54 svaranden en 

utbildningstid mellan 1–5 år, vilket uppgick till 50 %. 18 respondenter hade utbildat sig i 6–10 

år, vilket uppgick till 17 %. 21 respondenter hade svarat att de utbildat sig i 11–15 år, vilket 

uppgick till 20 % och 14 respondenter uppgav att de hade utbildat sig i 16–20 år, vilket 

uppgick till 13 %. Sammantaget antal år i förvärvsarbete varierade från noll till 50 år. Av 

totalt 107 respondenter hade 28 svaranden 0–10 års förvärvsarbete, vilket uppgick till 26 %. 

25 respondenter hade 11–20 års förvärvsarbete, vilket uppgick till 24 %. 30 respondenter hade 

21–30 års förvärvsarbete, vilket uppgick till 28 %. 19 respondenter hade 31–40 års 

förvärvsarbete, vilket uppgick till 18 %. 4 respondenter hade 41–50 års förvärvsarbete, vilket 

uppgick till 4 %. 

5.5 Etiska överväganden 

Vid genomförandet av studien tog vi hänsyn till Brymans beskrivning av etiska principer. 

Med informationskravet informerade vi respondenterna om studiens syfte, se missivbrev 

(Bilaga 1). Respondenterna har via samtyckeskravet fått rätten att själva bestämma ifall de 

ville medverka i undersökningen eller ej. Via konfidentialitetskravet behandlades alla 

uppgifter om respondenterna med största möjliga sekretess där resultatet på enkäten 

skyddades från obehöriga. Vi var därför inte för specifika i enkätfrågorna där svaren kunde 

härleda till en specifik individ. Uppgifterna har inte heller lagras längre än nödvändigt. Med 

nyttjandekravet informerade vi att de uppgifter som lagrades endast var till för 

kandidatuppsatsens ändamål. Med hjälp av en enkätstudie skyddades respondentens integritet 

och anonymitet (Bryman 2018, ss. 170–173).  

5.6 Förförståelse 

Vi har tidigare genomfört en kvalitativ skriftlig inlämningsuppgift som en pilotstudie till 

denna kandidatuppsats. I pilotstudien användes textanalys som datainsamlingsmetod där vi 

analyserade ett policydokument från Linköpings kommun med syfte att representera 

kommunens rekryteringsprocess. Dokumentet gav oss en viss förförståelse hur en offentlig 

sektor kan arbeta i en rekryteringsprocess. Vårt resultat av pilotstudien var att vi inte 

uppenbart kunde tyda ifall anställbarhet hade någon relation till ålder eftersom vi endast 

utgick från ett policydokument. Utifrån en text var det svårt att analysera på djupet hur 

kommunens inställning var avseende kandidater mellan 40–50 år vid en rekryteringsprocess 

samt vilka åtgärder kommunen hade för att motverka eventuell åldersdiskriminering under 

rekryteringsprocessen. Dock kunde texten latent relateras till ålder eftersom vikten av 

mångfald, respekt och jämställdhet betonades i policydokumentet. Åldersdiskriminering 

nämndes inte, däremot betonades kompetens, funktionsvariationer och erfarenheter.  

Det som var tydligt var att kommunen var formellt enig i sitt sätt att arbeta för att säkra 

kompetensförsörjningen. Med denna studie hoppas vi kunna svara på ifall den offentliga 

sektorn upplevs åldersdiskriminera arbetssökanden utifrån ett arbetstagarperspektiv. 
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Utöver vår pilotstudie har vi från studentlitteratur uppfattningar om att åldersdiskriminering 

förekommer och behöver belysas. Vi har hört från arbetstagare som vi kommit i kontakt med 

att ålder spelade roll i arbetslivet. Det har även skrivits tidningsartiklar som handlade om att ta 

vara på äldres kompetenser och politiken som talar om kompetensförsörjning och 

arbetskraftsbrist som gjort oss medvetna om ämnet. Utöver denna förförståelse hade vi sedan 

tidigare egna åsikter och upplevelser kring åldersdiskriminering på arbetsmarknaden.  

Vi var införstådda i det och förhöll oss i möjligaste mån neutrala så våra åsikter inte 

påverkade analysen och resultatet negativt. 

5.7 Arbetsfördelning 

De personer som deltog i uppsatsen var Sara Andersson och Monika Hermansson Friedman. 

Tidigare forskning delades till viss del upp där Monika huvudsakligen utformade stycke 3.1, 

3.2, 3.4. Sara utformade huvudsakligen stycke 3.3, 3.5 och 3.6. Sara och Monika medverkade 

tillsammans när analyserna gjordes i SPSS. Arbetsfördelningen i avsnitten inledning, syfte, 

metod, teoretiska utgångspunkter, resultat, diskussion samt frågeenkäten delades lika mellan 

Sara och Monika där de tillsammans samarbetade och arbetade fram ett resultat. 

6 RESULTAT OCH ANALYS 
I detta avsnitt presenteras resultaten för studiens frågeställningar. Först redovisas det mest 

relevanta resultatet. Inledningsvis redovisas resultatet från den första frågeställningen om 

arbetssökande inom vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola anser att äldre 

arbetssökanden är diskriminerade och har sämre anställbarhet vid arbetsansökan jämfört 

med yngre arbetssökanden inom kommunal sektor. Därefter beskrivs resultatet från den andra 

frågeställningen om det finns något samband gällande arbetssökandes ålder och upplevelser 

om anställbarhet och diskriminering i relation till ålder bland arbetssökande inom vård- och 

äldreomsorg samt förskola/grundskola inom kommunal sektor. 

6.1 Upplevd åldersdiskriminering och anställbarhet 

För att besvara studiens första frågeställning skapades tabell 3–5 nedan för att enkelt kunna 

överblicka resultatet. I tabell 3 redovisas allmänna upplevelser om åldersdiskriminering och 

anställbarhet vid arbetsansökan inom kommunal sektor. Under påstående 7 i denna tabell 

redovisas att 36 % av respondenterna ansåg helt/delvis att äldre arbetssökande har svårare att 

få en anställning på grund av negativa förväntningar om äldres anpassningsbarhet. På 

påstående 8 i tabell 3 höll 81 % av respondenterna helt eller delvis med att äldre 

arbetssökande har lättare få en anställning på grund av sin kompetens och sina färdigheter 

medan tre procent svarar att de inte vet. På påstående 9, som ni kan se i tabell 3, om 

arbetssökande som är över 50 år har svårare att få anställning jämfört med dem som är under 

50 år med liknande kvalifikationer att svaren hade en liknande fördelning mellan håller 

helt/delvis med och tar helt/delvis avstånd. Detsamma gäller för påstående 10 angående om 

äldre arbetssökande är mer utsatta för negativ åldersdiskriminering som gör det svårare för 

dem att få ett arbete. Att en så stor andel av de svarande ansåg att diskriminering av äldre 

förekommer är i linje med tidigare forskning som indikerat att befattningshavare påvisar en 

mer gynnsam inställning till yngre medarbetare i enlighet med olika studier inom området hur 

belöningar på arbetsplatsen fördelas och hur organisationsbeslut tas. Vidare legitimerar yngre 

denna favorisering genom synen på äldre (Roscigno et al. 2007, s. 314).  

På påstående 10 tar 42 % helt/delvis avstånd från påståendet. Äldre arbetstagare visar på ett 

stort engagemang i arbetet, har låg frånvaro och slutar sällan sin anställning (Mueller, Wallace 

& Pride 1992, Loscocco & Kalleberg 1988, Rhodos 1983 se Roscigno et al. 2007, s. 314). 
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Fråga 8, 19–23 är markerade i lila färg i tabell 3-5, för att tydliggöra vilka frågor som berör 

anställbarhet. Resterande frågor berör diskriminering. 

Tabell 3: Allmänna upplevelser om åldersdiskriminering och anställbarhet vid 

arbetsansökan inom kommunal sektor. 
 

Håller 

helt/delvis 

med 

Tar 

helt/delvis 

avstånd 

Vet ej 

7. Äldre arbetssökande har svårare att få en anställning på grund av 

negativa förväntningar om äldres anpassningsbarhet. 
36 % 51 % 13 % 

8. Äldre arbetssökande har lättare få en anställning på grund av sin 

kompetens och sina färdigheter. 
81 % 16 % 3 % 

9. Arbetssökande som är över 50 år har svårare att få anställning 

jämfört med dem som under 50 år med liknande kvalifikationer. 
41 % 46 % 13 % 

10. Äldre arbetssökande är mer utsatta för negativ åldersdiskriminering 

som gör det svårare för dem att få ett arbete 
48 % 42 % 10 % 

11. Arbetsgivare har fördomar om äldre personer som gör det svårare 

för dem att få ett arbete. 
38 % 48 % 14 % 

12. Äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund av 

arbetsgivarens negativa förväntningar på äldres produktivitet. 
35 % 49 % 16 % 

13. Äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund av 

arbetsgivarens negativa förväntningar på äldres förmåga att hantera ny 

teknik. 

52 % 35% 13% 

14. Äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund av 

arbetsgivarnas antagande om äldres höga lönekrav. 
43 % 38 % 19 % 

15. Äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund av 

arbetsgivarnas antagande om att äldre inte passar in i kulturen på 

arbetsplatsen. 

14 % 63 % 23 % 

16. Det förekommer negativa attityder och fördomar mot äldre 

arbetssökanden. 
34 % 51 % 15 % 

17. Det krävs mer av en äldre arbetssökande för att få ett arbete än en 

yngre person. 
33 % 51 % 16 % 

18. Rekryteringsansvariga tenderar att föredra yngre arbetssökande 

framför äldre arbetssökande. 
38 % 45 % 17 % 

19. Rekryteringsansvariga har en preferens för arbetssökande med mer 

erfarenhet än de som har mindre erfarenhet, oavsett ålder. 
67 % 11 % 22 % 

 

Respondenternas svar på påstående 13 i tabell 3, om äldre arbetssökande har sämre 

konkurrenskraft på grund av arbetsgivarnas negativa förväntningar på äldres förmåga att 

hantera ny teknik, höll 52 % helt/delvis med.  

På påstående 15 i tabell 3 avseende om äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på 

grund av arbetsgivarnas antagande om att äldre inte passar in i kulturen på arbetsplatsen 

svarade dock 63 % att de helt/delvis tog avstånd. Påstående 16–17 i tabell 3 visar att 51 % av 

respondenterna tar helt/delvis avstånd på frågan om det krävs mer av en äldre arbetssökande 



 

22 

 

för att få ett arbete än en yngre person samt på frågan om det förekommer negativa attityder 

och fördomar mot äldre arbetssökanden. 

Tabell 4: Upplevelse om egen anställbarhet 
 

Håller helt/delvis 

med 
Tar helt/delvis 

avstånd 
Vet 

ej 

20. Jag uppfattar mig vara anställningsbar. 97 % 2 % 1 % 

21. Jag uppfattar mig vara konkurrenskraftig som 

arbetssökande. 
93 % 5 % 2 % 

 

På frågorna 20 och 21 i tabell 4 om respondenten anser sig själv vara anställbar samt om hen 

uppfattar sig vara konkurrenskraftig på arbetsmarknaden svarade 97 % respektive 93 % att de 

helt eller delvis håller med. Diskursen kring anställbarhet handlar om att vara anpassningsbar, 

flexibel, ha en förmåga att lära sig kontinuerligt, ha entreprenöriella förmågor samt vara 

socialt inkluderad (Fejes 2016, s. 81). Wiess beskriver att humankapital kan bidra till att öka 

en persons produktivitet och därmed förbättra deras ekonomiska situation. Individer kan välja 

att investera i sitt eget humankapital genom att exempelvis förbättra sin utbildning eller 

utveckla nya färdigheter (Wiess 2015, s. 27). En individs anställbarhet kan dock även 

försämras på grund av diskriminering. Detta trots att individen besitter ett stort humankapital. 

På fråga 25 i tabell 5 om respondenten anser sig blivit åldersdiskriminerad när hen sökt arbete 

under de senaste fem åren svarade 22 % antingen varje gång, ofta eller ibland. På fråga 22 i 

tabell 5 svarade 10 % av respondenterna att de sällan eller aldrig blivit kallad på intervju när 

de sökt arbete under de senaste fem åren och på fråga 23 svarade 16 % att de inte fått 

erbjudande om jobb när de sökt arbete under de senaste fem åren. 

Tabell 5: Upplevelsen om egen åldersdiskriminering och anställbarhet vid 

arbetsansökan 
 

Varje 

gång/ofta 
Ibland Sällan/Aldrig 

22.   I vilken uträckning har du blivit kallad på intervju när du sökt 

arbete de senaste fem åren? 
73 % 17 % 10 % 

23. I vilken utsträckning har du fått erbjudande om jobb när du sökt 

arbete under de senaste fem åren? 
65 % 19 % 16 % 

25. Anser du dig blivit åldersdiskriminerad när du sökt arbete 

under de senaste fem åren? 
4 % 18 % 78 % 

 

6.1.1 Resultat forskningsfråga 1 

Gällande forskningsfråga 1 om arbetssökande inom vård- och äldreomsorg samt 

förskola/grundskola anser att äldre arbetssökanden är diskriminerade och har sämre 

anställbarhet vid arbetsansökan jämfört med yngre arbetssökanden inom kommunal sektor så 

visar resultatet från påstående 8 i tabell 3 om äldre arbetssökande har lättare få en anställning 

på grund av sin kompetens och sina färdigheter anser 81 % av respondenterna att de 

helt/delvis håller med.  

 



 

23 

 

Respondenternas självbild är stark och ser sig själva som anställningsbara och 

konkurrenskraftiga på arbetsmarknaden, vilket visas av påstående 20 i tabell 4 där 97 % håller 

helt/delvis med att de uppfattar sig själva som anställningsbara, samt från påstående 21 i tabell 

4 där 93 % uppfattar sig själva som konkurrenskraftiga som arbetssökande. 81 % av 

respondenterna anser att äldre har lättare att få jobb tack vare deras kompetens och 

färdigheter, samtidigt belyser Svärdemo Alander att arbetsgivare skyller på överkvalificering 

för att slippa anställa kandidaten (Randstad 2022) vilket talar emot vår studies resultat. Perry 

och Parlamis (2005) påvisar att det finns forskning som belyser nackdelar med äldre, som 

exempelvis att de är ineffektiva och har brist på social kompetens. Enligt forskning är det 

uppenbart problematiskt att det saknas uppskattning och analys av äldres kompetens och 

erfarenheter i arbetslivet (Perry & Parlamis 2005 se Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s. 

174). Enligt De Lange et al. (2022, s. 1) behöver äldre arbetstagare förbli anställbara för att 

undvika brist på arbetskraft inom sjukvården där det idag råder arbetskraftsbrist. Eriksson-

Zetterquist och Styhre (2007, s. 173) hävdar att arbetsgivare söker efter kvalificerad 

kompetens som är mellan 30 och 50 år. Övriga åldersgrupper hamnar i ett underläge. 

 

Resultatet från påstående 22 i tabell 5 visar att 10 % av respondenterna sällan/aldrig blir 

kallad till intervju eller fått erbjudande om jobb under den senaste femårsperioden när de sökt 

arbete, vilket bekräftas av Carlsson och Eriksson (2019, s. 21) som påvisar att sannolikheten 

att kontaktas av arbetsgivaren är betydligt mindre vid 40 år. Samtidigt har 73 % av 

respondenterna ofta/varje gång blivit kallade på intervju under de senaste fem åren. Resultatet 

är inte helt entydigt eftersom störst andel har svarat att de anser att äldre har en sämre 

anställbarhet och är diskriminerade som arbetssökande (se påstående 10 & 13), medan störst 

andel har svarat att så inte är fallet på andra frågor (se påstående 8, 15–17 & 19). 

 

Från påstående 25 i tabell 5 upplever 22 % att åldersdiskriminering upplevs förekomma vid 

arbetsansökan inom kommunal sektor som baseras på de senaste fem åren, samtidigt visar 

även resultatet från samma fråga att 78 % inte upplever sig blivit åldersdiskriminerade. 

Boström (2017, ss. 164–165) belyser att den äldre som vill fortsätta arbeta kan hindras av 

åldersdiskriminering som kan ligga till grund för attityder och fördomar mot de äldre. 

Resultatet från påstående 25 kan bekräftas av Roscignos et al. studie som visar att personer 

som närmar sig 50 år och är kvalificerade för tjänsten de söker till är de som är mest utsatta 

för åldersdiskriminering på arbetsmarknaden (Roscigno et al. 2007, s. 329). 

6.2 Finns det något samband mellan arbetssökandes ålder och 
upplevelser om anställbarhet och diskriminering i relation till 
ålder? 

För att besvara studiens andra frågeställning skapades tabell 6 och 7 för att enkelt kunna 

överblicka resultatet. Tabellen redovisas enligt nedan. Fråga/påstående 8, 16, 18, 22, 23 och 

25 är markerade i grön färg för att tydliggöra vilka frågor som uppvisade ett signifikant 

samband mellan upplevd åldersdiskriminering/anställbarhet och ålder för de respondenter som 

är 35 år och äldre.  

Fråga 7, 9–15, 17, 19–21 och 24 som ej är grönmarkerade uppvisade inget signifikant 

samband. För att se vilka frågor som berör anställbarhet och diskriminering hänvisar vi till 

tabell 3–5. 

 

I tabell 6 redovisas samband mellan ålder och allmänna upplevelser om åldersdiskriminering 

och anställbarhet vid arbetsansökan inom kommunal sektor. I påstående 8, som visas i tabell 

6, om äldre arbetssökande har lättare få en anställning på grund av sin kompetens och sina 

färdigheter, påvisas ett signifikant samband.  
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Pearsons r uppvisar ett svagt positivt samband, 0,322, vilket innebär att äldre tenderar att 

instämma i detta påstående i mindre utsträckning jämfört med yngre. Man kan med 99 % 

sannolikhet finna detta samband i populationen.  

På påstående 16, som visas i tabell 6, om det förekommer negativa attityder och fördomar mot 

äldre arbetssökanden, påvisas också ett signifikant samband. Pearsons r uppvisar här ett svagt 

negativt samband, -,278, vilket tenderar att instämma i detta påstående i större utsträckning 

jämfört med yngre. Man kan med 95 % sannolikhet finna detta samband i populationen. 

 

På påstående 18, som visas i tabell 6, om rekryteringsansvariga tenderar att föredra yngre 

arbetssökande framför äldre arbetssökande, föreligger även här ett signifikant samband. Här 

finner vi ett svagt negativt samband, -,319, vilket innebär att äldre tenderar att instämma i 

detta påstående i större utsträckning jämfört med yngre. Man kan med 95 % sannolikhet finna 

detta samband i populationen. 

Tabell 6: Samband mellan ålder och allmänna upplevelser om åldersdiskriminering och 

anställbarhet vid arbetsansökan inom kommunal sektor. Pearson r.  

Fråga Pearson r 

7. Äldre arbetssökande har svårare att få en anställning på grund av negativa förväntningar om 

äldres anpassningsbarhet. 
-,032 

8. Äldre arbetssökande har lättare få en anställning på grund av sin kompetens och sina 

färdigheter. 
,322** 

9. Arbetssökande som är över 50 år har svårare att få anställning jämfört med dem som under 50 

år med liknande kvalifikationer. 
-,032 

10. Äldre arbetssökande är mer utsatta för negativ åldersdiskriminering som gör det svårare för 

dem att få ett arbete 
-,214 

11. Arbetsgivare har fördomar om äldre personer som gör det svårare för dem att få ett arbete. -,200 

12. Äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund av arbetsgivarens negativa 

förväntningar på äldres produktivitet. 
-,097 

13. Äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund av arbetsgivarens negativa 

förväntningar på äldres förmåga att hantera ny teknik. 
-,001 

14. Äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund av arbetsgivarnas antagande om 

äldres höga lönekrav. 
-,058 

15. Äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund av arbetsgivarnas antagande om att 

äldre inte passar in i kulturen på arbetsplatsen. 
-,212 

16. Det förekommer negativa attityder och fördomar mot äldre arbetssökanden. -,278* 

17. Det krävs mer av en äldre arbetssökande för att få ett arbete än en yngre person. -,123 

18. Rekryteringsansvariga tenderar att föredra yngre arbetssökande framför äldre 

arbetssökande. 
-,319* 

19. Rekryteringsansvariga har en preferens för arbetssökande med mer erfarenhet än de som har 

mindre erfarenhet, oavsett ålder. 
,245 

*. Korrelation är signifikant på 0.05 nivån (2-tailed). 
**. Korrelation är signifikant på 0.01 nivån (2-tailed). 
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I tabell 7 visas samband mellan ålder och upplevelse av egen anställbarhet och 

åldersdiskriminering. I fråga 22, som handlar om i vilken utsträckning respondenten blivit 

kallad på intervju när hen sökt arbete de senaste fem åren, påvisas ett signifikant svagt positivt 

samband, vilket innebär att äldre tenderar att bli kallade på intervju mer sällan än yngre. Man 

kan med 95% sannolikhet slå fast att tendens även föreligger i populationen. På fråga 23, som 

visas i tabell 7, om i vilken utsträckning respondenten fått erbjudande om jobb när hen sökt 

arbete under de senaste fem åren, påvisas även här ett signifikant svagt positivt samband. 

Detta innebär att äldre tenderar att få ett erbjudande om jobb i mindre utsträckning än yngre. 

Man kan med 95% sannolikhet finna detta samband i populationen. På fråga 25 om 

respondenten anser sig blivit åldersdiskriminerad när hen sökt arbete under de senaste fem 

åren, påvisas ett signifikant svagt negativt samband vilket innebär att äldre tenderar att 

instämma i att de blivit åldersdiskriminerade i större utsträckning jämfört med yngre. Man 

kan med 99% sannolikhet finna detta samband i populationen. 

 

Tabell 7: Samband mellan ålder och upplevelse om egen anställbarhet och 

åldersdiskriminering. Pearson r. 

Fråga Pearson r 

20. Jag uppfattar mig vara anställningsbar. ,059 

21. Jag uppfattar mig vara konkurrenskraftig som arbetssökande. ,007 

22.   I vilken uträckning har du blivit kallad på intervju när du sökt arbete de senaste 

fem åren? 
,255* 

23. I vilken utsträckning har du fått erbjudande om jobb när du sökt arbete under de 

senaste fem åren? 
,258* 

25. Anser du dig blivit åldersdiskriminerad när du sökt arbete under de senaste fem 

åren? 
-,333** 

*. Korrelation är signifikant på 0.05 nivån (2-tailed). 
**. Korrelation är signifikant på 0.01 nivån (2-tailed). 

6.2.1 Resultat forskningsfråga 2 

Gällande forskningsfråga 2 om det finns något samband mellan arbetssökandes ålder och 

upplevelser om anställbarhet och diskriminering i relation till ålder så visar resultatet att det 

endast finns svaga signifikanta samband mellan ålder och 6 av 18 frågor. 

 

Det tycks finnas viss tendens till att äldre upplever sig vara mer diskriminerade än yngre. I 

tabell 6, som redovisar sambandet mellan ålder och allmänna upplevelser om 

åldersdiskriminering och anställbarhet vid arbetsansökan, påvisas signifikanta samband på 

påstående 8, 16 och 18. Angående påstående 8 tenderar äldre jämfört med yngre att i större 

utsträckning ta avstånd från påståendet att äldre arbetssökande har lättare att få anställning på 

grund av sin kompetens och färdigheter. Carlsson och Eriksson (2019, s. 13ff) beskriver hur 

arbetsansökningshandlingarna i deras studie utformades utifrån samma förutsättningar 

gällande bland annat kompetens och färdigheter med undantag av åldern, där resultatet visade 

att äldre personer hade lägre chans att bli kontaktade jämfört med yngre. Wiess beskriver 

humankapitalteorin som en samling produktiva färdigheter en individ innehar som kan 

användas på arbetsmarknaden för att generera en inkomst. Det är därför viktigt, enligt Wiess 

att investera i sitt humankapital för att kunna öka sin anställbarhet och därmed bli mer 

efterfrågad på arbetsmarknaden (Wiess, 2015, s. 27).  
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Som tidigare nämnts kan en individs anställbarhet dock även försämras på grund av 

diskriminering, detta trots att individen besitter ett stort humankapital. 

 

I påstående 16 håller äldre med i större utsträckning än yngre. Enligt Carlsson och Eriksson 

(2019, s. 27) kan arbetsgivare välja bort äldre arbetssökanden på grund av deras osäkerhet 

angående de äldres produktivitet. Avseende påstående 18 om rekryteringsansvariga tenderar 

att föredra yngre arbetssökande framför äldre arbetssökande håller äldre med i högre grad i 

detta påstående än yngre. I Dumazerts et al (2021, s. 7) studie visar resultatet att 

rekryteringsansvariga använder strategier för att medvetet diskriminera personer som söker 

arbete. I tabell 7, som redovisar respondenternas upplevelser om sin egen anställbarhet och 

åldersdiskriminering, påvisas signifikanta samband på frågorna 22–23 och 25. I fråga 22 

angående i vilken utsträckning respondenten har blivit kallad på intervju när hen sökt arbete 

de senaste fem åren tenderar de äldre respondenterna att anse att de blivit kallade i mindre 

utsträckning jämfört med yngre. Enligt Carlsson och Eriksson (2019, s. 21) är sannolikheten 

att kontaktas av arbetsgivaren betydligt mindre vid 40 år, och närmare 65 år var sannolikheten 

ungefär 2–3 %. Angående fråga 23 som behandlar i vilken utsträckning respondenten har fått 

erbjudande om jobb när hen sökt arbete inom kommunal sektor under de senaste fem åren höll 

de äldre arbetssökanden inte med om att de blir kallade på intervju lika ofta som de yngre 

arbetssökande. I FEC:s (1993 se Shen & Kleiner 2001 s. 25) studie framkom att arbetsgivare 

föredrog yngre arbetssökande framför äldre där den yngre arbetssökande gynnades av 34 

företag och äldre endast av 13 av totalt 79 företag. Gällande fråga 25 om respondenterna anser 

sig blivit åldersdiskriminerade när de sökt arbete under de senaste fem åren tenderar de äldre 

respondenterna att hålla med om detta i större utsträckning än de yngre respondenterna. Enligt 

Sifos rapport, på uppdrag av Randstad (2022), framkom det att äldre upplevde 

åldersdiskriminering vid arbetsansökan. Resultatet visade även att ju äldre respondenten var 

desto mer ökar den upplevda åldersdiskrimineringen. 

7 DISKUSSION 
Följande stycke innehåller en diskussion där varje frågeställning diskuteras för sig. Därefter 

följer slutsatser och en metoddiskussion och avslutas med förslag på fortsatt forskning. 

7.1 Diskussion om de arbetslösa inom vård- och äldreomsorg samt 
förskola/grundskola anser att äldre arbetssökande är 
åldersdiskriminerade och har sämre anställbarhet vid 
arbetsansökan jämfört med yngre arbetssökanden inom 
kommunal sektor? 

I en studie av Dumazert et al. undersöktes hur rekryterare förmedlar sina fördomar vid 

rekrytering, och hur de utnyttjar sin hierarkiska position i organisationen för att medvetet 

diskriminera kandidater genom att kringgå lagar och regler. Studien använder ett ramverk som 

skiljer mellan legitim makt och tvångsmakt och undersöker hur dessa kan användas i 

rekryteringssammanhang (Dumazert et al. 2021, ss. 5–6). Resultatet av Dumazerts et al studie 

är intressant då vi anser att det belyser hur rekryteringsprocessen kan påverkas av fördomar 

och hierarkiska strukturer i organisationer, vilket kan leda till diskriminering av kandidater. 

Detta resultat kan sägas ligga i linje med våra respondenters upplevelser där 36 % av 

respondenterna helt/delvis upplevde att äldre arbetssökande har svårare att få en anställning 

på grund av negativa förväntningar om äldres anpassningsbarhet. Äldre uppfattas inte som 

lyhörda och antas vara emot arbetsplatsförändringar (Rosen & Jerdee 1976 se Roscigno et al. 

2007, s. 314).  
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Enligt litteraturen uppfattas äldre dessutom av arbetsgivare och yngre anställda som mindre 

flexibla, tröga och inte organiserade. Äldre antas även vara svåra och dyra att lära upp 

(Roscigno et al. 2007, s. 314). 38 % håller helt/delvis med att rekryteringsansvariga tenderar 

att föredra yngre arbetssökande framför äldre arbetssökande. Att rekryterare kan använda sin 

makt för att medvetet diskriminera kandidater genom att kringgå lagar och regler är oroande 

och kan ha allvarliga konsekvenser för dem som drabbas av diskrimineringen. 

 

Mångfald ses enligt Hatch (2002, ss. 351–352) som en av den mest hoppfulla källan till 

nyskapande inom arbetsmarknaden och genom att inkludera fler av de utsatta grupperna 

uppfattas det bidra till innovation, bättre beslutsfattande och mer kreativitet. Att tänka på ålder 

som en mångfaldsfaktor anser vi kan vara viktigt, inte minst för att äldre arbetstagare ofta har 

mer erfarenhet och kunskap inom sitt yrkesområde jämfört med yngre. Detta bekräftades där 

81 % ansåg att kompetens och färdigheter var en viktig konkurrensfaktor för äldre vid en 

arbetsansökan. Sambandet mellan ålder och detta påstående visade dock att äldre var mindre 

övertygade om detta vilket vi diskuterar i stycke 7.2. 

 

Om det råder strukturella dilemman i samhället för äldre behöver äldres villkor tydliggöras 

och normer ifrågasättas. Vart går gränsen för att kategoriseras som äldre? Idag ser det olika ut 

beroende på var individen befinner sig och i vilket sammanhang. Exempelvis att ta studielån 

har en åldersgräns, äldre studenter kan inneha en ålder på 30 i en högskolekontext samtidigt 

som äldre kan var mellan 61 och 65 år i pensionssammanhang. Vissa forskare påtalar att det 

är både yngre och äldre som diskrimineras eftersom de inte utgör de arbetsproduktiva i 

samhället. Detta bidrar till att de kan ses som en börda och därmed får en lägre status och 

mindre makt (Heikkinen & Krekula 2008, ss. 26–28). Resultatet avseende påståendet om 

arbetssökande som är över 50 år har svårare att få anställning jämfört med dem som är under 

50 år med liknande kvalifikationer inom kommunal sektor hade svaren en liknande fördelning 

mellan håller helt/delvis med och tar helt/delvis avstånd. Eriksson-Zetterquist och Styhre 

(2007, s. 175) pekar på att åldersfaktorn är centralt hur man organisatoriskt ser på 

arbetsmarknaden med tanke på kommande arbetskraftsbrist. De nämner bland annat 

pensionsavgångarna för de arbetstagare som är födda på 40-talet och hävdar att nästa grupp är 

60-talisterna. Vi anser därför att det idag är svårt att bara titta på ålder i en arbetsansökan 

eftersom det råder arbetskraftsbrist inom vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola 

inom kommunal sektor. Sannolikheten att kontaktas av arbetsgivaren sjönk markant vid 40 år 

och närmare 65 år var sannolikheten bara ungefär 2-3 % (Carlsson & Eriksson 2019, s. 21). 

 

Hoie (2005) redogör för social identitetsteori som behandlar hur individer placerar människor 

i olika åldersgrupper. Andersson (2008, ss. 54–55) talar om stigmatisering där andra individer 

ser ner på äldre, vilket medför att äldre kan stötas ut från en viss grupptillhörighet, vilket vi 

kan koppla till att äldre stöts ut från arbetsmarknaden och får en upplevelse att de är mindre 

värda. Detta kan knytas an till studiens påstående 10 där 48 % håller helt/delvis med i 

påståendet. Samtidigt tar 42 % helt/delvis avstånd från påståendet. Skillnaderna vad 

respondenterna svarat kan bero på vilken social identitetgrupp de tillhör. 

Resultat från Roscignos et al. (2007, s. 329) studie tyder bland annat på att personer som 

närmar sig 50 år och är helt eller delvis kvalificerade för tjänsten de söker till är de som är 

mest utsatta för åldersdiskriminering på arbetsmarknaden och har därmed en sämre 

anställbarhet jämfört med yngre personer. Det är anmärkningsvärt med tanke på att vår studie 

visar att 97 % av respondenterna uppfattar sig själva vara anställbara inom kommunal sektor, 

vilket då inte stämmer överens i lika stor utsträckning som den tidigare forskningen säger.  
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Liknande resultat kan läsas från påstående 21 i tabell 4 om respondenten uppfattar sig vara 

konkurrenskraftig på arbetsmarknaden inom kommunal sektor där 93 % svarade att de helt 

eller delvis håller med. 

Studiens första frågeställning synliggjorde att äldre arbetssökande inom vård- och 

äldreomsorg samt förskola/grundskola till viss del anser att äldre arbetssökanden är 

diskriminerade och har sämre anställbarhet vid arbetssökande jämfört med yngre 

arbetssökanden inom kommunal sektor. Å andra sidan svarade 73 % att de blir kallade på 

intervju varje gång/ofta när de sökt arbete de senaste fem åren och 65 % hade blivit erbjuden 

jobb under de senaste fem åren inom kommunal sektor. Hög anställbarhet kan också påverkas 

av arbetsmarknadslägen inom den bransch som den arbetssökande är inriktad vilket innebär 

att anställbarhet inte enbart handlar om individens kompetenser och färdigheter. På fråga 23 

har 65 % blivit erbjuden ett jobb inom kommunal sektor under de senaste fem åren. Äldre kan 

ha förutfattade meningar om sig själv om möjligheterna att få en anställning och placerar sig 

själv i ålderskategorin äldre eftersom samhället kategoriserar individer i åldersgrupper. 

Dessutom tyder resultatet på att äldre arbetssökande utifrån stöd i verkligheten, i mindre 

uträckning, uppgav att de blev kallade på intervju och erbjudna arbete jämfört med yngre 

arbetssökande.  

Young och Schuller (1991) pekade på att åldersfixering kan lösas genom att äldre och yngre 

tillsammans bekämpar systemförtrycket i samhället genom att ingå i allians med varandra. 

Det vill säga bryta sig fri från den strukturella ålderskontrollen. Vi tolkar att ju äldre man blir 

desto mer fördelaktigt är det att tillhöra gruppen äldre, ett intervall från 45–69 år enligt vår 

studie, eftersom denna grupp i vardagen definieras som en utomståendegrupp. Detta kan 

kopplas till Anderssons (2008) tolkning av den sociala dominansteorin som rättfärdigar vem 

som får tillhöra en viss grupp. Social dominansteori som verktyg har även skapat en insikt att 

förstå hur en rekryterares sociala makt kan sammankopplas med en kandidats anställbarhet 

eftersom tidigare forskning visat på att arbetsgivare gynnar yngre arbetssökanden i större 

utsträckning än äldre. Vårt resultat från påstående 18 i tabell 3 styrker den tidigare 

forskningen då 38 % av respondenterna upplever att rekryteringsansvariga föredrar yngre 

arbetssökande framför äldre i ett rekryteringssammanhang. 

7.2 Diskussion om det finns något samband mellan 
arbetssökandes ålder och upplevelser om anställbarhet och 
diskriminering I relation till ålder bland arbetssökande inom 
vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola inom 
kommunal sektor? 

 

I tabell 7 som redovisar sambandet mellan ålder och respondenternas upplevelse om sin egen 

anställbarhet och åldersdiskriminering framkom tre signifikanta samband på frågorna 22–23 

och 25. Gällande fråga 25 om respondenterna anser sig blivit åldersdiskriminerade när de sökt 

arbete under de senaste fem åren håller de äldre respondenterna med om detta i större 

utsträckning än de yngre respondenterna. På fråga 22 i vilken utsträckning respondenterna har 

blivit kallade på intervju när de sökt arbete de senaste fem åren tenderar de äldre 

respondenterna anse att det blivit kallade i mindre utsträckning jämfört med yngre. Angående 

fråga 23 i vilken utsträckning respondenterna har fått erbjudande om jobb när de sökt arbete 

under de senaste fem åren tenderade de äldre att uppge att de blivit det i mindre utsträckning.  

I DO:s rapport (2011) framkommer att arbetsgivare undviker att anställa äldre. Resultatet från 

fråga 22 och 23 i denna studie tyder på att eventuell åldersdiskriminering förekommer i 

rekryteringsprocessen.  
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Dock visar resultat från DO:s rapport (2011, s. 5) att även yngre personer upplevs bli 

åldersdiskriminerade då arbetsgivarna anser att de saknar bland annat kompetens och 

färdigheter och att medelåldern inte synes vara fri från åldersdiskriminering. År 2023 

publicerade DO ett statistikunderlag över anmälningar som inkom mellan åren 2015–2022 

med fokus på året 2022. I rapporten (se figur 3–4) framkom det att år 2022 inkom det 3 594 

anmälningar om diskriminering, jämfört med 1 843 anmälningar år 2015. Av de inkommande 

anmälningarna år 2022 berörde 489 av dessa åldrar som diskrimineringsgrund, vilket 

motsvarar knappt 14 %. Mellan 2015 och 2019 inkom mellan 250 och 300 anmälningar per 

år. Dessa siffror kan jämföras med inkomna anmälningar mellan åren 2020–2022 där 

medelvärdet ligger på 523 anmälningar per år. DO (2023 se figur 5) fann även att majoriteten 

av anmälda diskrimineringar härstammar från samhällsområdet arbetslivet. DO (2023) menar 

att statistikunderlag inte ger en helhetsbild av diskriminering i samhällen men ger en tydlig 

indikation på vad som kan behöva åtgärdas.  

 

En koppling till att anmälningarna ökar kan dras till att den genomsnittliga tiden att vara 

inskriven på Arbetsförmedlingen är högst för åldersgruppen 55 till 64 år eftersom äldre är den 

svagaste gruppen att ta sig in på arbetsmarknaden (Riksrevisionen 2021, ss. 15–16). 

 

Studiens resultat synliggör således att det finns ett samband mellan arbetssökandes ålder och 

upplevelser om anställbarhet och diskriminering i relation till ålder. Att resultatet tyder på att 

äldre arbetssökande diskrimineras kan relateras till tidigare forskning där Carlsson och 

Eriksson (2019, s. 3) påvisar att det finns ett starkt negativt samband mellan ålder och kontakt 

från arbetsgivare vid arbetsansökan. Resultatet från fråga 25 kan tyda på att äldre personer 

tenderar att åldersdiskrimineras i något större utsträckning än yngre arbetssökande i de 

sektorer studien avgränsas till. Samtidigt finns det andra resultat såsom svar på påståenden 20 

och 21 där över 90 % uppgett att de anser sig vara anställningsbara och konkurrenskraftiga på 

arbetsmarknaden. Om nu detta avspeglar verkligheten kan det i så fall bero på att den 

kommunala sektorn diskriminerar i mindre utsträckning eftersom de bedriver en transparent 

verksamhet som går att kontrollera. En annan anledning som talar mot upplevd 

åldersdiskriminering är att det efterfrågas arbetskraft inom stora delar av den kommunala 

sektorn. Det innebär att alla ålderskategorier behövs. Resultatet skulle också kunna bero på att 

de äldres självbild är att de är anställningsbara och konkurrenskraftiga. Dock hyser 

arbetsgivarna inte samma upplevelse om de äldre vilket de andra sambanden mellan ålder och 

upplevd åldersdiskriminering/anställbarhet skulle kunna tyda på. 

Enligt Roscigno et al. är personer som närmar sig 50 år och är nära pensionsåldern, och som 

är hel- eller halvkvalificerade för en befattning, de som löper störst risk att utsättas för 

åldersdiskriminering på arbetsmarknaden (Roscigno et al. 2007, s. 329). Även ifall en 

arbetsgivare kan ha ambitionen att anställa arbetstagare med erfarenhet och kompetens, anser 

vi att de fortfarande kan agera utifrån åldersstereotyper och diskriminera på ett sätt som 

rättfärdigar påståenden om exempelvis kostnadseffektivitet för organisationen. För att 

motverka eventuell åldersdiskriminering under en arbetsansökan anser vi att det är viktigt att 

arbetsgivare vidtar åtgärder för att öka medvetenheten om åldersstereotyper och utbilda 

rekryterare och chefer om att bedöma kandidater utifrån deras kvalifikationer och 

erfarenheter, snarare än deras ålder. 

 

Angående påstående åtta tenderar de äldre jämfört med yngre att i större utsträckning ta 

avstånd från påståendet att äldre har lättare att få anställning på grund av sin kompetens och 

färdigheter.  
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Carlsson och Eriksson (2019, s. 13ff) beskriver att arbetsansökningshandlingarna i deras 

studie utformades utifrån samma förutsättningar gällande bland annat kompetens och 

färdigheter med undantag av åldern, där resultatet visade att äldre personer hade lägre chans 

att bli kontaktade jämfört med yngre. Att 80 % av respondenterna i vår studie höll med om 

påståendet att äldre arbetssökande har lättare att få en anställning på grund av sin kompetens 

och sina färdigheter är av denna anledning något förvånande. I våra sambandsanalyser 

framkom dock att äldre tenderar att hålla med om detta påstående i mindre utsträckning 

jämfört med yngre. Resultatet belyser vikten av de äldre åldersgruppernas röst eftersom detta 

resultat först uppvisade ett positivt signifikant samband när 22 till 34-åringar sorterades bort 

vid sambandsanalyserna, något som tyder på att diskrimineringen tar sin början när 

arbetssökanden är runt 40 år. 

 

Både vårt resultat liksom tidigare forskning tyder på att det är efter att de arbetssökande fyllt 

40 år som arbetsgivare börja se äldre arbetstagare som mindre anställningsbara och därmed 

börjar diskriminera dem.  

 

Eftersom åldersdiskriminering är en otydlig faktor menar Shen & Kleiner att det inte finns 

någon tillförlitlig statistik över hur många som upplever åldersdiskriminering vid en 

anställningsprocess. Efter att 8 000 seniorer i USA varje år får utdelat skadestånd efter 

klagande på åldersdiskriminering har följande tecken kunnat urskiljas i frågan varför 

arbetsgivare ger avslag på äldres arbetssökningar. För det första får äldre arbetssökande ingen 

kännedom om lediga vakanser trots att det är allmänt känt att så är fallet. För det andra 

avskräcks äldre arbetstagare för att söka jobb där intervjuaren använder uttryck som 

“överkvalificerad” eller “för mycket erfarenhet” som synonym för ålder. Till sist upplever 

äldre arbetssökande att de exkluderas till förmån för de yngre arbetssökande med snarlika 

och/eller färre kvalifikationer (Shen & Kleiner 2001 s. 28). 

 

Avseende påstående 18 om rekryteringsansvariga tenderar att föredra yngre arbetssökande 

framför äldre arbetssökande inom kommunal sektor håller äldre med i högre grad jämfört med 

yngre om detta påstående vilket skulle kunna tyda på social stängning. Roscigno et al. 

poängterar att social stängning kan leda till flera negativa konsekvenser som försämrad hälsa 

och välbefinnande, social isolering och stigmatisering. Resultatet från studien understryker 

betydelsen av att bekämpa social stängning och diskriminering på arbetsplatsen för att skapa 

mer inkluderande och rättvisa arbetsmiljöer. En arbetsgivare kan arbeta för att mildra 

åldersdiskrimineringen genom att upprätthålla en väl- och högutbildad arbetskraft. De kan 

ändå agera utifrån åldersstereotyper och diskriminerar på ett sätt som rättfärdigar påståenden 

som kostnadseffektivitet för organisationen (Roscigno et al. 2007, ss. 329–330). Här finns risk 

att äldre blir exkluderade. Vi anser att en del av ansvaret ligger hos arbetsgivaren att bekämpa 

social stängning för att ge en mer balans på arbetsmarknaden. Det är därför av vikt att förstå 

hur den hierarkiska strukturen formas och bibehålls av grupptillhörighet och social makt, 

vilket Brauer och Bourhis (2006, s. 6) påtalar. 

 

Vi anser att vårt resultat kan ha betydelse för arbetsgivare och rekryterare. Om det finns en 

tendens till att eventuell åldersdiskriminering förekommer kan det påverka hur arbetsgivare 

uppfattar och väljer arbetssökande. Riksrevisionen visade att det år 2020 var 76 000 personer 

mellan åldern 55–64 inskrivna som arbetssökande hos Arbetsförmedlingen, vilket vi anser är 

ett belägg på att denna åldersgrupp är en svag grupp på arbetsmarknaden och har, enligt 

Riksrevisionen svårare att komma tillbaka in på arbetsmarknaden jämfört med yngre 

(Riksrevisionen (2021, ss. 6, 15).  



 

31 

 

Genom att vara medvetna om detta samband kan arbetsgivare vidta åtgärder för att motverka 

eventuell åldersdiskriminering och säkerställa en mer rättvis och inkluderande 

rekryteringsprocess. 

7.3 Slutsatser 

Undersökningen har tillfört forskningsområdet arbetssökandes upplevelser om 

åldersdiskriminering och anställbarhet inom vård- och äldreomsorg samt förskola/grundskola 

inom kommunal sektor. Vi kan konstatera att vårt resultat tyder på upplevelser om en viss 

diskriminering och även en viss faktisk diskriminering av äldre och därmed sämre 

anställbarhet vid arbetsansökan i offentlig sektor även om resultatet inte är helt entydigt i 

detta avseende. Den offentliga sektorn ska föregå med gott exempel och följa lagar och regler. 

En möjlig förklaring är att den kommunala sektorn undviker diskriminering genom att bedriva 

en transparent verksamhet som kan kontrolleras. Dessutom finns det efterfrågan på arbetskraft 

på arbetsmarknaden, vilket motverkar eventuell åldersdiskriminering eftersom det krävs 

personer från alla åldersgrupper. Enligt Carlsson och Eriksson (2019 s. 34) är det svårt att 

påvisa åldersdiskriminering vid en arbetsansökan som en huvudsaklig orsak till att en 

kandidat inte får en anställning. Chefsjuristen Anna Svärdemo Alander på Randstad 

uppmärksammar begreppet “överkvalificerad” och menar på att det kan vara ett argument från 

arbetsgivarens håll att den arbetssökande inte gått vidare i rekryteringsprocessen. Svärdemo 

Alander menar på att det är ett “ickebegrepp” och tycker att en arbetsgivare med ett hållbart 

synsätt på arbetslivet tillmötesgår arbetssökandes kompetens (Randstad 2022). 

 

Resultatet tyder på att respondenterna uppfattar sitt eget humankapital som värdefullt i och 

med att så många av respondenterna upplever sig som anställningsbara (se påstående 20) och 

konkurrenskraftiga (se påstående 21) och att dessa två påstående inte uppvisar något samband 

med ålder. Dock bestäms inte nödvändigtvis anställbarhet endast av humankapital utan också 

av diskriminering baserade på fördomar och stereotyper. Vi anser därför att det är viktigt att 

arbetsgivare inte enbart fokuserar på humankapital hos yngre arbetstagare och att det även 

finns en medvetenhet om att äldre arbetstagare kan ha värdefulla erfarenheter och kunskaper 

som kan bidra till organisationens framgång. Om äldre personer anses mindre lämpliga eller 

produktiva på grund av sin ålder, kan det leda till att de missgynnas i arbetslivet och utesluts 

från anställningsmöjligheter. Ytterligare en anledning är att det kan påverka deras självkänsla 

och välbefinnande om deras erfarenhet och kompetens inte värderas tillräckligt högt. 

 

Vår tolkning är att det verkar vara svårt att upptäcka eventuell åldersdiskriminering eftersom 

det inte bara utgörs av medvetna handlingar utan det är också inbäddat i strukturen, vilket 

Heikkinen och Krekula (2008, s. 24) också påtalar och pekar på den asymmetriska makten. 

Palmore (1999 se Heikkinen & Krekula 2008, s. 25) pekar på stereotyper av äldre som 

“snälla, pålitliga och lyckliga" men underförstått kan äldre betraktas som “maktlösa, ofarliga 

och kravlösa”. Vi anser att detta kan få konsekvenser för äldre arbetssökande i form av en 

förstärkande känsla av maktlöshet i jakt på arbete och kan leda till att man ger upp i 

arbetssökandet och i stället hamnar i en passiv situation. Vi tolkar att asymmetrisk makt kan 

leda till ojämn fördelning resurser och möjligheter på arbetsmarknaden där vissa grupper av 

arbetstagare kan bli diskriminerade på grund av exempelvis ålder. Gällande anställbarhet 

tyder vi att den asymmetriska makten kan påvisas genom att äldre arbetstagare ofta har 

mindre makt och inflytande än yngre arbetstagare, exempelvis när det kommer till 

arbetsansökan där det finns hög konkurrens om jobben. 
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En ytterligare aspekt är att inte peka ut äldre eftersom det inte gynnar gruppen äldre i sin 

helhet. Bilden av äldre tenderar då att bli entydig och tillgodoser inte värdet av mångfald och 

olikheter. Detta bidrar till en upplevelse att det är ömkligt att vara äldre (Heikkinen & Krekula 

2008, ss. 26–28). Vi anser att det är mångfalden som kommer hjälpa oss att ta bort fördomar 

på arbetsmarknaden. Arbetsmarknaden behöver normalisera alla åldersgrupper eftersom vi 

alla förhoppningsvis hamnar i alla åldersgrupper till slut.  

Alla individer har sina egna preferenser avseende ålder beroende på vart i livets skede man 

befinner sig. Kan en äldre person som är rekryteringsansvarig bidra till mer mångfald 

avseende ålder vid en arbetsansökan? Att aktivt rekrytera från flera utsatta grupper, som 

exempelvis äldre, arbetslösa, kvinnor, ungdomar eller invandrare, bidrar det till att makten i 

världen fördelas mellan människor och inte enbart finns hos medelålders vita män (Ahrnborg-

Swenson 1997, s. 93). 

 

I inledningen nämndes att det idag finns arbetskraftsbrist inom vård- och äldreomsorg samt 

förskola/grundskola samtidigt som eventuell åldersdiskriminering sker och upplevs av 

arbetssökande vid 40 års ålder. Syftet med studien är att undersöka de arbetssökandes 

upplevelser om anställbarhet och eventuell diskriminering i relation till ålder.  

 

Studiens vetenskapliga problemområde, att det förekommer arbetskraftsbrist inom vård- och 

äldreomsorg samt förskola/grundskola inom kommunal sektor trots att det finns tillgänglig 

arbetskraft, kan enligt oss lösas genom att vara medvetna om att eventuell 

åldersdiskriminering existerar och därför säkerställa en mer rättvis och inkluderande 

arbetssökningsprocess. Slutligen kan vi konstatera, att även om inte vårt resultat är helt 

entydigt, så tyder det på att eventuell åldersdiskriminering förekommer, om än i relativt liten 

utsträckning, vilket också påverkar anställbarheten för äldre i negativ riktning. Även om 

upplevd åldersdiskriminering förekommer i liten utsträckning inom kommunal sektor är det 

angeläget att fortsätta lyfta frågeställningarna eftersom åldersdiskriminering är reglerad i 

lagen samt att den kommunala sektorn ska föregå med gott exempel. För att möjliggöra mer 

generella slutsatser i framtida forskning betonar vi vikten av att använda ett större urval. Vi 

hoppas på ett annat resultat om en liknande studie utförs längre fram i tiden, i hopp om att 

upplevd åldersdiskriminering vid arbetsansökan minskat eller försvunnit. 

 

Frågan kvarstår; har åldern ett bäst före-datum? Kommer Joe Biden få fortsatt förtroende som 

USA:s president när han idag passerat 80 år? 

7.4 Metoddiskussion 

En fördel med enkät jämförelse med en strukturerad intervju kan dels vara kostnaden då 

enkäter är billigare och snabbare att administrera, dels ingen effekt från en intervjuare som 

kan påverka svaren (Bryman 2018, ss. 285–287). Nackdelar med enkäter kan i denna studie 

vara att det inte funnits möjlighet att hjälpa respondenterna ifall frågor uppkommit, samt 

ingen möjlighet att samla in ytterligare information. 

Studien har en deduktiv ansats, vilket enligt Bryman (2018, s. 47) innebär att befintliga teorier 

och modeller för forskningsområdet styr undersökningen. Teorier och tidigare forskning om 

åldersdiskriminering och anställbarhet har därför utgjort en grund för studien. Fördelen med 

att använda deduktion som utgångspunkt är att viktiga aspekter kring upplevd 

åldersdiskriminering och anställbarhet kunnat undersökas utifrån befintliga teorier och 

forskning på området. En nackdel med deduktion är dock att studien kan ha styrts i en viss 

riktning och uteslutit andra relevanta delar som hade varit viktiga att undersöka. 
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Till en början gjordes en regressionsanalys där alla åldersgrupper inkluderades från 22–69 år, 

vilket gjorde att vi sorterade bort 22 till 34-åringar för att stärka sambanden. Detta eftersom 

tidigare forskning påtalar att åldersdiskriminering börjar vid 40 års ålder.  

Vår tidigare forskning talar om den äldres upplevelse på arbetsmarknaden, vilket är 

anledningen till att vi sorterade bort den yngre åldersgruppen när vi skulle svara på 

forskningsfråga 2 gällande samband mellan anställbarhet och upplevd åldersdiskriminering. 

Enligt Bryman (2018, s. 209) innebär begreppet validitet att undersökningsresultatet mäter det 

som har för avsikt att mätas. Vi anser att studiens validitet därmed har ökat eftersom vi valde 

åldersgruppen 35–69 år i stället för 22–69 år. 

Faktorer som kan hota studiens giltighet och tillförlitlighet är bland annat tydligheten i 

enkätens frågor och svarsalternativ eftersom en respondent gav oss feedback på att påstående 

19 var otydligt formulerad. En andra faktor är svarsalternativ i mitten i fråga 7-25 (ibland, vet 

inte/har ingen åsikt) kan försvåra vår analys och att det alternativet faller inom en egen 

kategori. Slutligen hade vi ett bortfall på åtta respondenter som motsvarade knappt 7 %, som 

kan tillföra studien lägre giltighet och tillförlitlighet. 

Utifrån våra enkätfrågor var enkäten uppdelad i tre delar: bakgrundsfrågor, huvudsakliga 

frågor och avslutande frågor. Huvudsakligen bestod enkätfrågorna (18 av 25), stängda 

svarsalternativ med en femgradig skala av påståenden om respondenternas upplevelser om 

anställbarhet och eventuell diskriminering i kommunal verksamhet och inte hur det ser ut 

generellt i arbetslivet eller i den privata sektorn. De övriga sju frågorna utformades med 

ja/nej, man/kvinna eller med “drop-down”-alternativ i siffror. Det som kan diskuteras är de 

frågor och påståenden i enkäten avseende upplevelser som eventuellt blivit besvarade utifrån 

en mer positiv klang för att respondenten inte faktiskt upplevt diskriminering utan svarat 

utifrån sin upplevelse. En annan reflektion är att eventuellt en fyrgradig skala hade räckt? 

Svarsalternativ tre (ibland och vet inte/har ingen åsikt) hade vi kunnat utesluta? Ordinalskala 

med alternativen aldrig, sällan, ibland och ofta, hur frekvent är det egentligen och vad säger 

det? Med ett svarsalternativ ja/nej är fördelen att om respondenterna inte kunde ta ställning i 

vissa frågor, är det bättre att svara ja/nej i stället för att välja ett av de övriga alternativen och 

därmed gissa. Samtidigt inser vi att det inte alltid är förmånligt att ha ett sådant svarsalternativ 

som hamnar som ett mittenalternativ. I vårt fall kategoriserade vi in svarsalternativen ibland 

och vet inte/har ingen åsikt till “missing system” i SPSS. Detta nödvändigt för att kunna 

använda oss av bivariat regression. 

Om tidsmöjligheten fanns inser vi att vi hade behövt fler respondenter som svarade på 

enkäten eftersom svaren och påstående gick emot varandra, vilket resulterade i ett svårtolkat 

resultat. Vi behövde fler frågor kring anställbarhet. Ett större urval skulle ge en bättre bild 

kompletterat med djupintervjuer. Genom djupintervjuer hade vi kunnat verifiera våra 

frågeställningar, speciellt där respondenternas svar och påståenden var dubbeltydiga. Vi hade 

fyra frågor där det fanns ett signifikant samband som dock var svagt och visade på negativa 

och positiva samband. Även om regressionsanalysen hjälpt oss att bättre förstå respondentens 

upplevelse genom att se samband mellan anställbar/åldersdiskriminering och ålder hade vi 

behövt ett starkare samband och fler samband för att svara på våra frågeställningar till fullo. 

Vi vill poängtera att ett större urval behövs i framtida forskning för att kunna dra mer 

generella slutsatser. Vidare anser vi att ett bättre enkätverktyg skulle vara bra att ha, eftersom 

det var några bortfall, för att kunna sålla bort “ointressanta” respondenter omgående. 
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Vi riktade enkäten mot specifika forum/grupper till allmänheten eftersom vi avgränsat oss för 

att finna rätt målgrupp. Samtidigt var det utmanande att hitta respondenter som tillhör vår 

målgrupp. Det var en utmaning att dela ut vår enkät i forum exempelvis arbetsökargrupper 

eftersom vi behövde ett godkännande från administratören i det forumet. Det var endast en av 

åtta som godkände vår förfrågan i arbetssökargrupper.  

En nackdel med att skicka ut till olika forum/grupper är att vi inte kan se bortfallen och 

bevaka om vi fått några svar eftersom vi inte kände till urvalsstorleken. Bryman (2018, s. 251) 

menar att man i förväg skall kontakta potentiella respondenter för att förbättra svarsprocenten 

vilket vi inte kunnat göra. Eftersom vårt urval inte varit känt har vi lagt ut vår enkät 

tillsammans med ett inledande brev. Vidare menar Bryman att man inom en viss tid skall 

skicka ut enkätpåminnelser till dem som inte besvarat enkäten tidigare. Om målgruppen varit 

känd hade vi kunnat rikta påminnelser och räkna bortfallen vilket vi inte kunnat göra. Med vår 

valda metod icke-sannolikhetsurval var det svårt att förutse hur stor målgruppen är. 

Vår förförståelse att upplevd åldersdiskriminering i arbetsansökan existerar har till viss del 

stärkts efter denna studie. Det beror på att empirisk och kvalitativ forskning visar att 

åldersdiskriminering och anställbarhet existerar samtidigt som vårt resultat inte visar på ett 

lika starkt samband. Vi blir därför förvånade till vårt eget resultat där vi ser att en av 

anledningen är det begränsade urvalet. Efter mer kunskap inom området kan vi i media se 

indikationer på åldersdiskriminering som tidigare inte kunnat kopplas ihop med anställbarhet, 

vilket vi nu kan se tydliga indikationerna av. 

7.5 Förslag på framtida forskning 

Tidigare forskning påvisar att åldersdiskriminering börjar vid 40. För att få ökad kunskap inom 

studiens område är det av intresse att undersöka ifall arbetssökande i privat sektor upplever 

liknande åldersdiskriminering som vid kommunal sektor. Det är också intressant att 

vidareutveckla vår studie genom att lägga till fler variabler såsom antal år i förvärvsarbete och 

utbildningens längd i förhållande till ålder för att se om det förekommer signifikanta samband. 

I dessa fall kan analyser göras utifrån multipla regressionsanalyser för att se effekten av varje 

variabler när man konstanthåller de andra variablerna. 

I denna studie har faktorer som kön, klass eller etnicitet inte beaktats. Genom ett 

intersektionellt perspektiv skulle en framtida studie kunna involvera dessa faktorer för att 

studera hur sociala maktstrukturer påverkar en persons upplevelse av åldersdiskriminering 

och anställbarhet. 
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Bilagor 
Bilaga 1 – Missivbrev 

Hej! 

Vi inbjuder dig härmed att delta i en studie om din upplevelse kring en anställningsprocess. 

Syftet med studien är att förstå sambandet mellan att vara anställbar och ålder. Studien utgår 

från ett arbetssökarperspektiv eftersom det är av intresse att undersöka din upplevelse av 

anställningsprocessen. 

 

Ditt deltagande är helt frivilligt och du kan välja att lämna undersökningen när som helst. 

Dina svar hanteras konfidentiellt och kommer att lagras och behandlas så att inga obehöriga 

kan komma åt dem. Endast vi som författare såväl som vår handledare kommer att ha tillgång 

till materialet som kommer att raderas efter att uppsatsen är inlämnad. Inga enskilda personer 

kommer att kunna identifieras i forskningsstudien. 

 

Undersökningen kommer delas upp i tre delar - Bakgrundsfrågor, huvudsakliga frågor och 

avslutande frågor. Den beräknade tiden för undersökningen är cirka 5 minuter. 

 

Om du har några frågor rörande studien är du välkommen att kontakta oss: 

Sara Andersson                              s205144@student.hb.se 

Monika Hermansson Friedman     s2109796@student.hb.se 

 

Tusen tack på förhand för din hjälp och medverkan. Dina svar har betydelse! 
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Bilaga 2 – Enkät 

 

1.   Har du sökt jobb inom vård- och äldreomsorg eller förskola/grundskola de senaste fem 

åren inom kommunal sektor? 

• Ja                                        

• Nej (Vid nej behöver du ej fortsätta svara på enkäten) 

 

2.   Kön (ej obligatorisk) 

• Kvinna                                        

• Kvinna                                        

• Man     

 

3.   Inom vilken av följande sektorer sökte du arbete? (Flera alternativ möjliga) 

• Vård- och äldreomsorg 

• Förskola/grundskola 

 

4.      Hur många år har du sammantaget utbildat dig? 

• Drop down meny med nummer-alternativ. 

 

5.   Hur många års förvärvsarbete har du? 

• Drop down meny med nummer-alternativ. 
 

6.   Hur gammal är du? 

• Drop down meny med nummer-alternativ. 

 

Följande påståenden och frågor berör endast dina upplevelser om anställbarhet och 

eventuell diskriminering i kommunal verksamhet och inte hur det ser ut generellt i 

arbetslivet eller i den privata sektorn.  

 

7.      Jämfört med yngre tror jag att äldre arbetssökande har svårare att få en anställning på 

grund av negativa förväntningar om äldres anpassningsbarhet. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med  

 

8.      Jämfört med yngre tror jag att äldre arbetssökande har lättare få en anställning på grund 

av sin kompetens och sina färdigheter. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 



 

 

  

9.   Jag tror att arbetssökande som är över 50 år har svårare att få anställning jämfört med 

dem som under 50 år med liknande kvalifikationer.  

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

  

10.  Jämfört med yngre tror jag att äldre arbetssökande är mer utsatta för negativ 

åldersdiskriminering som gör det svårare för dem att få ett arbete. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med  

 

11.  Jag tror att arbetsgivare har fördomar om äldre personer som gör det svårare för dem att 

få ett arbete. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

12.  Jämfört med yngre tror jag att äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund 

av arbetsgivarnas negativa förväntningar på äldres produktivitet. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

13.  Jämfört med yngre tror jag att äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund 

av arbetsgivarnas negativa förväntningar på äldres förmåga att hantera ny teknik. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

 

 

 

  



 

 

  

14.  Jämfört med yngre tror jag att äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund 

av arbetsgivarnas antagande om äldres höga lönekrav. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

15.  Jämfört med yngre tror jag att äldre arbetssökande har sämre konkurrenskraft på grund 

av arbetsgivarnas antagande om att äldre inte passar in i kulturen på arbetsplatsen. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

16.  Jag anser att det förekommer negativa attityder och fördomar mot äldre arbetssökanden. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

17.  Jag anser att det krävs mer av en äldre arbetssökande för att få ett arbete än en yngre 

person. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

18.  Jag tror att rekryteringsansvariga tenderar att föredra yngre arbetssökande framför äldre 

arbetssökande. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

19.  Jag anser att rekryteringsansvariga har en preferens för arbetssökande med mer 

erfarenhet än de som har mindre erfarenhet, oavsett ålder. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 



 

 

  

 

20.  Jag uppfattar mig vara anställningsbar. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

21.  Jag uppfattar mig vara konkurrenskraftig som arbetssökande. 

1.      Tar helt och hållet avstånd 

2.      Tar delvis avstånd 

3.      Vet inte/har ingen åsikt 

4.      Håller delvis med 

5.      Håller helt och hållet med 

 

22.  I vilken uträckning har du blivit kallad på intervju när du sökt arbete de senaste fem 

åren? 

1.      Aldrig 

2.      Sällan 

3.      Ibland 

4.      Ofta 

5.      Alltid/Varje gång 

  

23.  I vilken utsträckning har du fått erbjudande om jobb när du sökt arbete under de senaste 

fem åren?  

1.      Aldrig 

2.      Sällan 

3.      Ibland 

4.      Ofta 

5.      Alltid/Varje gång 

 

24.  Har du under de senaste fem åren fått erbjudande om anställning när du sökt arbete inom 

kommunal sektor?  

• Ja 

• Nej 

 

25.  Anser du dig blivit åldersdiskriminerad när du sökt arbete under de senaste fem åren? 

1.      Aldrig 

2.      Sällan 

3.      Ibland 

4.      Ofta 

5.      Alltid/Varje gång 
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