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Sammanfattning

Manniskor ar idag friskare och lever allt langre, vilket stéller krav pa att fler behover arbeta allt
langre upp i aldern. Forutsattningarna for att fler ska kunna arbeta langre &r saledes goda. Trots
det visar tidigare forskning att ldre personer tenderar att véljas bort i rekryteringsprocesser och
att aldersdiskriminering ar ett utbrett problem pa arbetsmarknaden. Dessutom visar forskning
att alderism och aldersdiskriminering tenderar att bli alltmer patagligt ju aldre man blir. Hur
seniorer upplever sina majligheter pa arbetsmarknaden och hur de beméts, skulle kunna ha
betydelse for hur de ser pa sig sjalva i relation till sitt arbete. Studiens 6vergripande syfte &r att
utforska hur seniorer inom tjanstemannasektorn upplever sina méjligheter pa arbetsmarknaden.
Det forsta delsyftet ar att studera seniorernas upplevelser i relation till synen pa deras
yrkesidentitet och sjalvbild. Det andra delsyftet ar att utforska vilka tdnkbara faktorer som kan
ha betydelse for seniorernas anstéllningsbarhet. For att utforska omradet har empiriinsamlingen
skett genom en kvalitativ metod i form av nio semistrukturerade intervjuer. De teoretiska
utgangspunkter som har tillampats ar alderism, livsloppsperspektivet, sociala natverk,
anstallningsbarhet samt yrkesidentitet och sjalvbild. | resultatet identifierades bade
mojliggorande och hindrande faktorer som har betydelse for seniorernas mojligheter pa
arbetsmarknaden. De framsta mojliggorande faktorerna identifierades pa individniva, medan
de mest hindrande identifierades pa organisationsniva. Resultatet visade dven att de flesta
respondenter upplevde sina méjligheter pa arbetsmarknaden som forhallandevis goda samtidigt
som det fanns en relativt stark yrkesidentitet. Det kan tyda pa att det finns ett forhallande mellan
hur man upplever sina mojligheter pa arbetsmarknaden och hur stark yrkesidentitet man har.
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1 INLEDNING

Enligt det samhéllsvetenskapliga forskningsprojektet World Values Survey utgor Sverige ett av
de lander i varlden som har hogst forekomst av &lderism (SOU 2020:69). Aldersdiskriminering
ar i jamforelse med andra former av diskriminering kraftigt institutionaliserat och det laggs inte
lika mycket tid och energi pé att motarbeta denna typ av diskriminering (SOU 2020:69). Ar
2018 initierade regeringen "Delegationen for senior arbetskraft” vars syfte var att forbattra
mojligheterna for seniorer pa arbetsmarknaden, vilket syftade till personer over 55 ar.
Uppdraget innebar att utveckla arbetet med att motverka aldersdiskriminering och avslutades
ar 2020 (Delegationen for senior arbetskraft, u.a).

Nar man talar om alder utgar man vanligtvis fran kronologisk alder som innebér antalet ar en
person levt, men hur man ser pa alder i samhallet ar féranderligt ver tid. Innan dagens moderna
samhélle var utgangspunkten funktionell alder, sassom huruvida en person kunde forsorja sig,
for att avgora hur gammal en person ansags vara (SOU 2020:69). Idag ligger pensionsaldern pa
67 ar, men under borjan av 1900-talet levde inte ens 10 procent av den svenska befolkningen
sa lange. Eftersom det skett flera demografiska forandringar i Sverige sasom lagre fodelsetal,
forbattrad halsa och forlangd livslangd hos befolkningen, har aven synen pa alder forandrats
(SOU 2020:69). Dessutom skapar de demografiska forandringarna stora utmaningar for
framtiden avseende bade ekonomi, politik och arbetsmarknad, eftersom andelen i arbetsfor
alder minskar. Ett exempel ar hur framtida generationer bade ska orka och vilja arbeta langre
(Gillberg & Seldén 2017, ss. 412-413). Eftersom forandringarna i demografin forvantas
fortsatta paga under de kommande decennierna, 6kar vikten av att forlanga arbetslivet i syfte
att kunna uppratthalla ett fungerande vélfardssystem och arbetsmarknad (SOU 2020:69). | en
underlagsrapport av delegationen for senior arbetskraft (SOU 2018:10) framstélls olika faktorer
som har betydelse for att na ett hallbart arbetsliv. Det syftar till ett arbetsliv dar individer inte
slits ut i fortid utan istéllet kan utvecklas och ha en lang yrkeskarriar. Aldre personer har idag
en battre arbetsmiljo, battre halsa samt hogre utbildning, vilket beskrivs som nyckelfaktorer till
ett hallbart arbetsliv. Varken den fysiska eller psykosociala arbetsmiljon idag ska vara
begransande faktorer for dldres chanser att arbeta i hogre alder (SOU 2018:10).

Trots att forutsattningarna for att fler ska kunna arbeta langre har forbéattrats, forekommer det
en utbredd &ldersdiskriminering och alderism i samhéllet. Aldersdiskriminering innebar att en
individ kranks eller missgynnas pa grund av sin alder. Det é&r forbjudet enligt
diskrimineringslagen (DL) (SFS 2008:567). Exempel pa aldersdiskriminering i arbetslivet ar
om en individ blir utan kompetensutveckling, anstallning eller tjansteuppflyttning pa grund av
sin &lder (Diskrimineringsombudsmannen 2023). Alderism daremot avser de negativa attityder
som finns i samhallet gentemot aldre, vilket visat sig inverka pa deras mojligheter i arbetslivet.
Att aldre tenderar att erbjudas kompetensutveckling i mindre omfattning &n yngre kan ses som
problematiskt, eftersom arbetsmarknaden & mycket foranderlig och staller krav pa att
arbetstagares kompetens &r aktuell. Vidare férekommer det dven positiva attityder gentemot de
aldre. Aldre betraktas ofta ha mycket kunskaper, lang arbetslivserfarenhet och vara mer lojala
mot sina arbetsgivare. De beskrivs dessutom ha utvecklat sina sociala formagor genom sitt
arbetsliv som leder till battre kommunikation mellan bade kollegor och kunder (Gillberg &
Seldén 2017, ss. 415-416).

Eftersom dagens forutsattningar for att fler ska kunna arbeta lange ar goda, &r det viktigt att
studera hur majligheterna pa arbetsmarknaden faktiskt upplevs av seniorer. Det handlar om att
utforska vilka tdnkbara faktorer som kan spela roll for seniorernas anstallningsbarhet. En sektor
dar man som arbetstagare kan antas ha sarskilt goda forutsattningar att arbeta langre ar
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tjdnstemannasektorn. Gemensamt for tjansteman &r att de oftast har en eftergymnasial
utbildning och arbetar pa kontor med att producera tjanster (Indeeds redaktionsgrupp 2023).
Tjanstemannasektorn sysselsatter sedan 1980-talet den storre andelen av arbetskraften (Movitz
och Sandberg 2019, s. 80). En anledning till att tjansteman tycks ha battre forutsattningar &n
gruppen arbetare for att arbeta langre ar att de intellektuella formagorna som tjanstemannayrket
kraver inte avtar lika snabbt som de fysiska formagorna. Vidare har utbildning konstaterats ha
en positiv inverkan pa arbetsformagan trots aldrande, sérskilt i samband med arbeten med lag
fysisk pafrestning samt hog egenkontroll (Gard 2014, ss. 68-69). Gruppen tjansteman tycks
saledes vara sarskilt skonade mot att deras aldrande ska forsamra deras mojligheter att utfora
sitt arbete, da deras hélsa och kompetens inte har ett lika tydligt bast fore-datum. Eftersom allt
fler personer arbetar och kommer arbeta inom tjanstemannasektorn okar darfor vikten av att
utforska vilka maéjligheter och hinder som forekommer for denna grupp pa arbetsmarknaden.

Hur seniorer upplever sina mojligheter pa arbetsmarknaden och hur de bemdéts, kan mojligen
ha betydelse for hur de uppfattar sig sjalva i relation till sitt arbete. Darmed Okar vikten av att
studera forhallandet mellan de upplevda mojligheterna och seniorernas yrkesidentitet och
sjalvbild. Att uppleva sina mojligheter till ett nytt arbete som goda eller begransade, skulle
mojligtvis kunna forsvaga eller forstarka yrkesidentiteten. Vidare skulle dven den upplevda
yrkesidentiteten kunna inverka pa vilka mojligheter seniorer upplever sig ha. Manniskors yrken
har lange haft en betydande inverkan pa identiteten. Att tillhdra en specifik yrkesgrupp ar ett
sétt att utveckla en sjalvbild genom att forknippas med vissa arbetsuppgifter, en titel eller en
position. Sjalvbild avser en medvetenhet om sig sjalv och de livserfarenheter som 6ver tid
skapat vem individen ar. Nar manniskor maéter nya bekantskaper &r det vanligt att fraga vilket
yrke personen har. Yrkesidentitet forefaller saledes vara viktig nar vi vill fa en uppfattning om
vem en person ar och vilken status personen innehar. Begreppet identitet anvéands for att fa en
djupare forstaelse kring forhallandet mellan arbetets sociala struktur och individens identitet.
Det leder in pa begreppet socialisation som kan forklaras som en process dar individen forsoker
anpassa sig efter arbetslivets normer och forvantningar. | denna studie avser det att
forvantningar fran bade samhallet som stort och fran arbetsgivare gallande hur seniorer
uppfattas och varderas (Uddback & Gillberg 2020, ss.135-138). Ytterligare en viktig aspekt ar
erkannande i arbetslivet som handlar om hur olika yrken tilldelas olika social status. Personer
inom hogstatusyrken tenderar att ha ett battre skydd mot att utsattas for negativa attityder &n
personer inom lagstatusyrken (Ulfsdotter Eriksson 2017, ss. 487-488).

Det finns mycket forskning som styrker bilden av att det forekommer aldersdiskriminering
gentemot aldre personer som soker ett arbete (Ahmed, Andersson & Hammarstedt 2012;
Carlsson & Eriksson 2019; Neumark, Burn & Button 2019; Oesch 2020). Det finns dven studier
som synliggor hur det forekommer alderism inom arbetsorganisationer dér faktorn alder aven
har betydelse for individens mojligheter pa arbetsmarknaden (Ohlsson 2009). Dessutom finns
det studier som lyfter problematiken kring inlasning pa arbetsmarknaden dar aldrandet utgor en
bidragande faktor (Furaker 2010). Nar det kommer till yrkesidentitet finns det studier som
belyser arbetets existentiella betydelse (Bengtsson & Flisback 2016), men dven hur samhéllet
kan inverka pa individens sjalvbild (Ulfsdotter Eriksson & Flishack 2011). Generellt beror
mycket av den tidigare forskning som genomforts inom forskningsomradet gruppen arbetare
med ett mer fysiskt arbete dar aldrandet blir ett stort hinder, snarare &n tjansteman dar den
psykosociala arbetsmiljon star i fokus. Denna studie avgransar sig till seniorer, det vill saga
personer mellan 55 och 65 ar, eftersom studiens fokus ar pa slutfasen av arbetslivet. Vidare gors
en avgransning till tjinstemannasektorn som &r en bred sektor som mojliggor beaktning av
faktorn aldern utifran ett bredare perspektiv.



Sammanfattningsvis tycks det finnas en paradox i dagens arbetsliv som ligger till grund for
studiens syfte och pavisar dess relevans. Paradoxen bestar a ena sidan av att pensionsaldern
successivt hojts och att manniskor darmed behdver arbeta allt langre. A andra sidan utsatts
seniorer ofta for aldersdiskriminering och anses manga ganger vara passé samt sakna
“ungdomliga” egenskaper. Trots att det idag finns lagstiftning som motverkar
aldersdiskriminering och goda forutsattningar for att arbeta langre, kvarstar en mangd hinder.
Studiens relevans kan motiveras av det &r viktigt att lyfta gruppen seniorer som ibland tycks
hamna i bakgrunden av andra grupper i debatter om att till exempel skapa battre forutsattningar
pa arbetsmarknaden. Dessutom har delegationen for senior arbetskraft (SOU 2020:69) betonat
att det behdvs mer forskning som sammanlénkar aldreforskning och arbetslivsforskning, vilket
saledes ar vad studien amnar bidra med.

1.1 Syfte

Studiens dvergripande syfte ar att utforska hur seniorer inom tjanstemannasektorn upplever sina
mojligheter pa arbetsmarknaden. Det forsta delsyftet ar att studera seniorernas upplevelser i
relation till synen pa deras yrkesidentitet och sjalvbild. Det andra delsyftet ar att utforska vilka
tankbara faktorer som kan ha betydelse for seniorernas anstéallningsbarhet.

1.1.1 Fragestallningar

e Hur upplever seniorer inom tjanstemannasektorn sina mojligheter pa arbetsmarknaden?

e Hur ser forhallandet ut mellan seniorernas upplevelser och synen pa deras yrkesidentitet
och sjalvbild?

e Vilka individuella, organisatoriska och samhalleliga faktorer kan tankas inverka pa
seniorernas anstallningsbarhet?

2 TIDIGARE FORSKNING

| foljande avsnitt beskrivs tidigare forskning inom studiens tva centrala forskningsomraden.
De tva huvudteman som presenteras ar “Alderism och aldersdiskriminering” och
“Yrkesidentitet och sjalvbild .

2.1 Alderism och aldersdiskriminering

2.1.1 Aldersdiskriminering vid arbetssékande

Enligt Carlsson & Eriksson (2019) tenderar éldre personer att befinna sig i langre perioder av
arbetsloshet och har l&gre sysselsattningsgrad an andra grupper i samhéllet. Mot den
bakgrunden genomférde Carlsson & Eriksson (2019) ett faltexperiment med malsattningen att
undersoka om svenska arbetsgivare tar hansyn till bland annat alder vid anstallningsbeslut.
Totalt skickades 6000 ansokningar ut till drygt 2000 arbetsgivare med en ledig tjanst ute. Vid
ansokningstillfallet tilldelades de arbetssokande slumpmassigt ett kon och en alder mellan 35
och 70 ar. Resultatet visade att ateruppringningsfrekvensen for bade man och kvinnor minskade
med ungefar fem procentenheter per tio ars aldrande. FOr de personer som var nara
pensionsaldern var aterkopplingen nast intill obefintlig. Carlsson & Eriksson (2019) belyser
vidare att det fanns arbetsgivare som oroade sig for att arbetstagare redan vid 40 ars alder
forlorat viktiga egenskaper for arbetet, sasom att vara ambitios och flexibel. Sammantaget
visade resultatet att det forekom aldersdiskriminering pa arbetsmarknaden, eftersom flertalet
arbetsgivare tog hansyn till &lder vid beslut av slutkandidat. Aven Ahmed, Andersson &
Hammarstedt (2012) belyser i sin studie att mdjligheterna till att fa en inbjudan till en
arbetsintervju pa den svenska arbetsmarknaden var tre ganger hogre hos en 31-aring jamfort
med en 46-aring. Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2012) menar att det ar viktigt att
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uppmarksamma och bedriva mer forskning inom amnesomradet, eftersom aldersdiskriminering
forekommer redan fran 40 ars alder.

Dessutom har det visat sig att aldersdiskriminering ar ett internationellt problem. Oesch (2020)
konstaterar utifran tva undersokningsexperiment pa den schweiziska arbetsmarknaden att det
forekom aldersdiskriminering gentemot aldre arbetssokande. Resultatet visade att 35-aringar
hade storre chanser till att fa en inbjudan till en arbetsintervju och betydligt hogre
ateruppringningsfrekvens fran arbetsgivare jamfort med 55-aringar. Resultatet visade dessutom
att det fanns skillnader inom gruppen aldre gallande majligheterna till att fa en anstéllning.
Aldersdiskrimineringen bérjade vid 50 ars &lder och verkade vara mest pataglig efter 55 4r.
Faktorn alder var saledes nagot som paverkade majligheterna till att fa en anstallning aven pa
den schweiziska arbetsmarknaden. Pa liknande stt visar Neumark, Burn & Button (2019) att
det forekom aldersdiskriminering pa den amerikanska arbetsmarknaden. Resultatet visade dven
att det fanns skillnader i aldersdiskriminering beroende pa hur nara personen var
pensionsaldern. For de som var mellan 64 och 66 ar var aldersdiskrimineringen tydligare an for
de som var mellan 49 och 51 ar. Sammanfattningsvis belyser artiklarna att det bade nationellt
och internationellt férekom aldersdiskriminering och att den blir som mest pataglig ju aldre
man blir.

2.1.2 Alderism inom arbetsorganisationer

Det finns forskning som belyser hur det forekommer negativa attityder gentemot dldre pa
arbetsplatser. Det kan paverka deras mojligheter till att bibehalla sin position och status i
arbetsorganisationen. Ohlsson (2009) utforde en studie kring hur ett langt arbetsliv inom
bilindustrin paverkat arbetstagares syn pa sitt arbete och framtida arbetsliv i relation till
pensionen. Studien grundade sig i 16 kvalitativa djupintervjuer med arbetare pa Volvo
Torslanda som var mellan 49 och 62 ar. Utgangspunkten var att studera arbetarnas livslopp och
de forandringar som skett over tid i relation till aldern. Ohlssons (2009) resultat konstaterar att
den fysiska formagan tenderar att férsaémras i takt med aldrandet. Det utgor i manga fall ett
problem for industriarbetare att orka fortsatta arbeta och darav kan detta yrke betraktas som
“aldersnegativt”. Nar det kommer till hur Volvoarbetarna upplevde att foretaget sag pa dem
som seniorer fanns en dubbelsidig bild. A ena sidan uppfattades det finnas en trygghet i
anstallningen samt majligheter till arbetsanpassningar utifran &ldern. A andra sidan upplevde
flera respondenter negativa attityder fran foretaget i form av att vara ersattningsbar av yngre
personer. Vidare visar resultatet att det upplevdes som omojligt att fa ett nytt arbete utanfor
organisationen efter att ha passerat 50 ar. Ohlsson (2009) drar slutsatsen att foretagets behov av
att erbjuda avgangspensioneringar kan ses som ett intyg pa att arbetet inom fordonsindustrin
inte ar anpassat for personer éver 60 ar. Aldern beskrivs darfor som en faktor som kan medfora
utslagning fran arbetsmarknaden. Utifran Ohlssons (2009) studie har det framkommit att
aldrandet for arbetare med fysiskt tunga arbeten blir ett patagligt hinder, eftersom deras
arbetsuppgifter staller krav pa en god fysisk. Dessutom foérekommer inslag av alderism inom
organisationer som hindrar att fler kan arbeta lange. Av detta skél blir det intressant att utforska
om aldern aven har betydelse for mojligheterna for anstallda inom tjanstemannasektorn.
Eftersom tjanstemans arbetsuppgifter inte ar lika fysiskt krdvande kan det darfor finnas battre
mojligheter till ett langre arbetsliv for tjansteman. Dérav blir det intressant att jamfora fysiska
aspekter av arbetsmiljon med psykiska som till storre del ligger till grund for arbetet som
tjansteman.



2.1.3 Inlasning pa arbetsmarknaden

Furaker (2010) avser med begreppet inlasning arbetstagares bristande chanser att fa ett nytt
arbete hos en annan arbetsgivare. Inlasning utgor ett problem for de som énskar att byta arbete
och kan medfora kanslor av frustration. Det forekommer olika inlasningsgrad, da individens
upplevda mojligheter till ett nytt arbete skiljer sig mellan olika personer. Vidare belyser Furaker
(2010) inlasning i relation till seniorer pa arbetsmarknaden. Det beskrivs hur arbetsgivare vid
rekryteringar tenderar att salla bort personer som &r &éver 50 ar. En konsekvens av
aldersdiskrimineringen pa arbetsmarknaden beskrivs vara att en del personer tvingas vara kvar
i sitt arbete vare sig de vill eller inte, vilket gor inlasningen till ett faktum. Furaker (2010) tar
aven fasta pa resultatet fran en enkatstudie kring arbetsvillkor och arbetsbyten av Statistiska
centralbyran ar 2006. Studien utgick fran ett slumpmassigt urval bland anstallda personer som
ingick i deras arbetskraftsundersokningar. Resultatet visade att éver 40 procent upplevde sina
mojligheter till att fa ett nytt likvardigt arbete hos en annan arbetsgivare som ganska eller
mycket sma. Dessa personer kan darmed betraktas som inlasta i olika utstrackning. Av de 40
procenten var det daremot endast sju procent som faktiskt dnskade att byta arbetsgivare. En
potentiell anledning till det beskrivs vara realitetsanpassning som betyder att de personer som
inte har majlighet att fa ett annat arbete tenderar att néja sig med situationen och “gilla liget”.
| nasta steg ombads respondenterna som var inlasta att véardera i vilken utstrackning olika
faktorer upplevdes som hindrande. Det visade sig att flera aspekter av arbetsmarknadslaget,
sdsom efterfragan pa arbetskraft och konkurrens pa arbetsmarknaden, uppfattades som mest
hindrande. Aven vad arbetsgivare efterfragar i form av utbildning, arbetslivserfarenhet samt
egenskaper, upplevdes spela roll i sammanhanget. Dessutom utgjorde alder en mycket
hindrande faktor, da drygt 50 procent uppfattade sin alder som begransande i mycket stor eller
stor omfattning. Bland personer mellan 55 och 64 ar upplevde 6ver 90 procent att sa var fallet.
Furaker (2010) drar slutsatsen att ju aldre personerna var desto saimre mojligheter upplevde de
sig ha och av denna anledning beskrivs inlasning som en aldersfraga.

2.2 Yrkesidentitet och sjalvbild

2.2.1 Arbetets existentiella betydelse

Bengtsson & Flishack (2016) har undersokt hur vardet av en individs arbete kan betonas precis
innan den gar i pension. Syftet med studien handlade om att fa en djupare forstaelse for arbetets
existentiella betydelse i relation till meningsfullhet och synen pa arbetet som ett kall. Att se pa
arbetet som ett kall innebar att man betraktar arbetet som en livsuppgift. Det har i sin tur
betydelse for hur en individ forhaller sig till att ga i pension eller fortsatta arbeta. | studien
intervjuades totalt 43 personer, men i Bengtsson & Flisbacks (2016) artikel presenteras endast
sju av dem. Gemensamt for dessa sju personer var att alla varit mycket engagerade i sina arbeten
genom livet och bedémdes se sitt arbete som ett kall. Personerna hade helt olika yrkesroller och
utforde sitt arbete i olika organisationer for att fa flera infallsvinklar pa synen pa pensionering.
Resultatet visade att pensionering uppfattades som en stor livsforandring och som nagot
definitivt. En respondent jamforde denna situation med att skilja sig. Det fanns &ven upplevelser
som beskrev forandringen i synen pa arbetets mening dar meningen blev som tydligast i
narheten av pensionsaldern. Sammantaget visar resultatet pa att det fram till pensioneringen
forekom en vardeforskjutning genom att arbetets betydelse dkade ju ndrmare pensionen kom
och ju mer realistiskt det blev. Det speglar darmed att pensionering inte enbart behdver
uppfattas som nagot positivt, utan kan inrymma kénslor av att inte langre ha ett syfte eller bidra
till samhéllet. En slutsats som Bengtsson & Flishack (2016) drar &r saledes att det ar under
denna livsfas som de existentiella fragorna i relation till bade arbete, aldrandet och livet
intensifieras.



2.2.2 Samhallets paverkan pa sjalvbilden i relation till arbetet

Ulfsdotter Eriksson & Flisback (2011) har undersokt hur anstdllda inom lagstatusyrken
uppfattar sitt yrke och hur andra personer i samhéllet varderar yrkesutévandet. Studien utgick
fran 36 kvalitativa intervjuer. Resultatet visade a ena sidan att vissa yrkesutévare hade en vilja
av att std upp for sin yrkesidentitet &ven om det fanns en negativ uppfattning i samhéllet. A
andra sidan fanns det respondenter som aktivt tog avstand fran att identifiera sig med sitt yrke
i syfte att minska risken for social nedvérdering. Dessutom pekade resultatet pa att allmanhetens
uppfattningar om yrket kunde paverka sjalvbilden och yrkesidentiteten. En positiv sjalvbild
forekom ofta i samband med yrken med hogt erkdnnande och som ansags vara samhallsviktiga.
Mot den bakgrunden kan studiens tjanstemén téankas ha en relativt positiv sjalvbild, eftersom
deras yrken kan beddmas som viktiga for att samhallet ska fungera. Vidare faststéller Ulfsdotter
Eriksson & Flisback (2011) att arbetet inom lagstatusyrken i manga fall medférde en negativ
sjalvbild, eftersom det fanns stereotypa uppfattningar som gjorde att yrket tillskrevs ett lagre
varde. Dartill framstalls det vara vanligt att personer inom lagstatusyrken utsatts for negativa
bemotanden fran omgivningen. De som ofta kunde hantera dessa bemétanden bést var de som
identifierade sig starkt med sitt yrke.

Genom Ulfsdotter Eriksson & Flisbacks (2011) studie synliggors saledes att andra personers
uppfattningar i hég grad kan paverka individens sjalvbild. Nar det kommer till seniorer pa
arbetsmarknaden kan det darfor handla om att arbetsgivare har stereotypa uppfattningar om
aldre, vilket kan tankas paverka deras sjalvbild. Att antingen bli erbjuden eller nekad ett arbete
skulle kunna ha betydelse for hur individen varderar sig sjalv i relation till sitt arbete. Om varken
arbetsgivare eller individen sjalv varderar individen hogt, blir darmed mojligheterna till att fa
ett nytt arbete sannolikt mycket begransade. Det beror pa att arbetssokandet i grund och botten
tycks handla om att framhé&va sitt basta jag. Darmed kan en individs upplevda arbetsmdjligheter
vara relaterade till den sjalvbild som individen har och skapar genom sitt arbete. Eftersom
resultatet i Ulfsdotter Eriksson & Flishacks (2011) studie tyder pa att arbetet mer eller mindre
var en del av den personliga identiteten inom lagstatusyrken, blir det darfor intressant att berora
en ny synvinkel som avser tjanstemannasektorn. Om man jamfor Ulfsdotter Eriksson &
Flisbdcks (2011) urval med denna studies urval finns skillnader géllande status. Deras urval
utgick fran personer som arbetar inom lagstatusyrken, medan denna studies urval utgar fran
tjansteman som generellt sett har en hogre status i samhallet. Darmed blir det intressant att
studera om det forekommer nagra skillnader i synen pa sjalvbilden mellan dessa tva grupper.

3 TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

| foljande avsnitt presenteras hur studiens teoretiska utgdngspunkter anvands for att nd en
djupare forstaelse av seniorernas upplevelse av sina mojligheter pa arbetsmarknaden i
forhallande till olika strukturer. De teoretiska utgangspunkterna ar yrkesidentitet och sjalvbild,
livsloppsperspektivet, anstéllningsbarhet, sociala natverk samt alderism.

3.1 Yrkesidentitet och sjalvbild

Bengtsson & Flisback (2016) framhéaver att individen vid alderspensionering forlorar en viktig
gemenskap och att det paverkar synen pa sig sjalv i relation till yrket. Var yrkesidentitet handlar
om de kulturella idéer vi har om vart yrke samt den kompetens och status som definierar hur
bade vi sjalva och andra uppfattar oss. En central utgangspunkt kring yrkesidentitet ar att ju mer
tid vi lagger pa ett arbete, desto storre mening far yrkesidentiteten for var sjalvbild. Vidare
identifierar sig olika yrkesgrupper med sitt yrke i olika utstrackning. Bland de individer som
arbetar inom yrken med hogt erkannande forekommer en hogre identifikationsgrad. Saledes har
yrkesidentiteten en stor inverkan pa hur vi beskriver oss sjalva som méanniskor samt hur vi



uppfattar andra. Att ga i pension innebar i manga fall att man gar miste om de platser dar var
yrkesidentitet bekraftas. | sin tur ar det ndgot som paverkar viljan att fortsatta eller sluta arbeta.
Bengtsson & Flisbéack (2016) beskriver att begreppet yrkesidentitet tycks sakna en existentiell
dimension och det leder in pa begreppet kall. Ett kall handlar enligt ett weberianskt perspektiv
om att en person ar “utvald” till att 4gna sig &t ett specifikt yrke. Det handlar om att leva for sitt
arbete snarare an att leva av sitt arbete. Genom att tillampa begreppet kall, som utgar fran ett
existenssociologiskt perspektiv, synliggors yrkets meningsfullhet genom att belysa individens
passion for sitt livsprojekt. Begreppet kall ar enligt Bengtsson & Flishack (2016) nagot som
kan tillfora viktiga infallsvinklar for forstaelsen av livsférandringar sdsom pensionering utéver
att endast anvanda sociologiska begrepp sasom yrkesidentitet. Eftersom studiens andra
fragestéllning handlar om seniorernas upplevda arbetsmojligheter i forhallande till deras
yrkesidentitet och sjalvbild, ar det av stor vikt att belysa dessa begrepp. Det galler i synnerhet
forhallandet till yrkets meningsfullhet och huruvida begreppet kall kan bidra till forstaelse av
seniorernas upplevelser.

3.2 Livsloppsperspektivet

Som manniska tar man sig igenom olika livsfaser som alla bestar av olika villkor och
svarigheter. Olika livsfaser genomsyras av olika fysiska och psykologiska faktorer, men dven
olika normativa forestallningar. Att aldras i ett samhalle dar egenskaper sasom nyfikenhet och
anpassningsbarhet ar starkt forknippade med ungdomlighet kan vara svart att hantera. Nar en
person fatt stampeln som gammal paverkar det hur personen ses pa och blir behandlad. Dartill
kan det paverka hur individen ser pa sig sjalv (Gillberg & Seldén 2017, s. 404). Att befinna sig
I den senare delen av arbetslivet vacker ofta funderingar kring viljan att fortsatta arbeta, orken
att fortsatta arbeta samt hur den ekonomiska situationen som pensionar blir. Uttradet fran
arbetsmarknaden kan ses som en avgorande brytpunkt i livet (Gillberg & Seldén 2017, s. 401).
| den vetenskapliga diskussionen kring alderns betydelse i arbetslivet forekommer begreppet
livslopp som avser en persons resa genom livet. For att forstd hur det ar att vara aldre pa
arbetsmarknaden finns det forskare som menar att det inte racker att beakta vilka forutsattningar
som rader i slutet av arbetslivet. Istallet behdver man tillampa ett livsloppsperspektiv dar
individens erfarenheter och forutsattningar under livets gang bidrar till forstaelsen av nuléget.
Pa sa satt synliggors hur olika faktorer & sammanlankade och paverkar varandra over tid
(Gillberg & Seldén 2017, ss. 403-404, 414). | denna studie avser det saval majliggorande som
hindrande faktorer pa arbetsmarknaden pa bade individ-, organisations- och samhallsniva.
Beroende pa individens forutsattningar, till exempel om en person arbetar som tjansteman eller
industriarbetare, kan saledes aldrandet innebara skilda saker. Ett livsloppsperspektiv kan bidra
med forstaelse kring vad som lett fram till individens upplevelser av sin situation pa
arbetsmarknaden 1 relation till eventuella forandringar av yrkesidentiteten och sjalvbilden
genom olika livsfaser.

3.3 Anstéllningsbarhet

Ett vanligt satt att definiera begreppet anstallningsbarhet ar individens mojligheter att fa ett
arbete som stammer 6verens med den kompetens och de kvalifikationer som den tillgodogjort
sig genom en utbildning. Det avser dven individens chanser att behalla sitt arbete (Nilsson &
Viberg 2016, s. 37). Det forekommer en uppdelning mellan en traditionell utgangspunkt och
en kritisk utgangspunkt av anstdllningsbarhet. Utifran en traditionell utgangspunkt ses
anstallningsbarhet i relation till i vilken utstrdckning olika samhéllsinsatser leder till 6kad
anstallningsbarhet hos individer eller grupper. | detta fall ses anstéliningsbarhet som en faktor
som bidrar till 6kad sysselsattning, som sakerstaller att utbildning ger upphov till arbete samt
att individer standigt kan utvecklas och behalla sitt arbete genom olika livsfaser. Utbildning och
sarskilt hogre utbildning spelar saledes stor roll, da personer med hogskoleutbildning i regel
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blir mer anstéallningsbara dn personer utan hogskoleutbildning. En kritisk utgangspunkt daremot
syftar till att ifragasatta begreppet och dess anvandning, eftersom begreppet fatt en allt storre
betydelse i samhéllsdiskussionen (Fejes & Sparrhoff 2016, ss. 11-20). Det handlar aven om
vem som har ansvaret for individens anstallningsbarhet. Sammantaget krévs ett gemensamt
ansvar mellan individer, organisationer och staten for att géra ménniskor anstallningsbara.
Staten behover erbjuda utbildning, arbetsgivare behdver erbjuda kompetensutveckling och
individen behdver ta tillvara pa dessa mojligheter (Fejes 2016, ss. 77-79).

Det forekommer olika nivaer av hur man kan studera anstallningsbarhet dar betoningen i denna
studie ligger pa individniva. Fokus ar saledes pa den enskilda personens mojligheter att fa ett
nytt arbete samt att behalla sitt arbete. Individens drivkrafter kan bland annat vara ekonomisk
trygghet, social tillhérighet och personlig utveckling. Vidare forekommer olika strategier hos
individen for att na anstallningsbarhet sasom anskaffning av utbildning och
kompetensutveckling (Sparrhoff 2016, s. 29). Anstillningsbarhet, med betoning pa
individnivan, kan ses som studiens utgangspunkt, eftersom det centrala i studien ar att
synliggora vilka faktorer som kan ha betydelse for seniorernas anstallningsbarhet i slutet av
arbetslivet. Den traditionella utgangspunkten, dér utbildning utgor en vasentlig roll, ar mycket
central i studien, da de flesta respondenter innehar en hégre utbildning. Aven den kritiska
utgangspunkten, som berdr vikten av ett gemensamt ansvar, kan bidra till att forsta seniorernas
upplevelser och de bakomliggande strukturerna som bidrar till den upplevda situationen.

3.4 Alderism

Dagens arbetsmarknad praglas av attityder och normer om seniorer. Begreppet alderism syftar
till negativa attityder om &ldre. Att seniorer méter fordomar utifran deras alder kan i sin tur
paverka deras mojligheter pa arbetsmarknaden. Manga arbetsgivare avstar fran att anstalla éldre
personer, eftersom de beddms vara kostsamma och mindre produktiva. Det finns &ven
forestallningar om aldre personers egenskaper sdsom att de har svart att lara sig nya arbetssatt
och anpassa sig efter forandringar. Av den anledningen véljer darfor manga arbetsgivare att inte
satsa pa vidareutbildning for de aldsta medarbetarna. Pa en foranderlig arbetsmarknad blir det
problematiskt att inte ha mojlighet att forvarva nya viktiga kompetenser (Gillberg & Seldén
2017, ss. 415-416). Ett perspektiv pa alderism som aterfinns pa ett strukturellt plan &r
institutionell alderism. Inom organisationer kan det finnas olika normer om seniorer som
skapats over tid och blivit institutionaliserade. Dessa normer har enligt forskning visat sig ha
en stor betydelse for chefers installning och syn pa seniorer, vilket i sin tur kan paverka vilka
nya personer som cheferna véljer att anstdlla (SOU 2020:69). Nar en institution bevarar
alderism bade vad galler installning och arbetssatt kan det saledes bidra till att seniorer ses ned
pa eller véljs bort vid rekryteringsprocesser, vilket skapar ett stort hinder for seniorer.

Vidare finns formella strukturer som skulle kunna hanforas till alderism. Ett exempel &r
nudging, som avser patryckningar om att pensionera sig direkt vid 65 ars alder. Det visar sig
till exempel i att tjianstepensionen borjar betalas ut direkt nar man fyllt 65 ar, férutsatt att man
inte sjalv aktivt valt att skjuta pa utbetalningen. Forekomsten av nudging blir darmed en faktor
som motverkar att fler arbetar langre och r sannolikt ocksa en orsak till att de flesta gar i
pension vid 65 ar (SOU 2020:69). Genom att anvanda sig av utgangspunkterna alderism och
nudging blir forhallandet mellan seniorerna och kulturella och formella strukturer
framtradande. Pa sa satt kan man fa forstaelse for hur bade fordomar om aldre och formella
patryckningar om att pensionera sig kan inverka pa saval den upplevda anstallningsbarheten
som synen pa dem sjalva.



3.5 Sociala natverk

Enligt Granovetter (1995) ar det vanligaste sattet att hitta eller fa kinnedom om ett arbete genom
personliga kontakter. Det innebar att man genom sitt personliga kontaktnatverk far information
om lediga tjanster eller blir rekommenderad till arbetsgivare. Det kan exempelvis vara genom
en slakting, van eller kollega. Anvandandet av de personliga kontakterna vid arbetssdkande ar
vanligare i arbeten som kréver hdgre utbildning, har god ekonomisk erséttning samt hog status
i samhallet (Granovetter 1995, ss. 10-13). Eftersom de personliga kontakterna ar den vanligaste
metoden for personer med hogre utbildning, som de flesta av studiens respondenter har, ar det
viktigt att forklara dess betydelse. | manga fall leder de personliga kontakterna i langden till ett
battre arbete med en hogre tillfredsstallelse. Den beskrivning som man far om det potentiella
arbetet av sina kontakter ar ofta mer innehallsrik an de traditionella annonsernas beskrivningar.
En personlig kontakt kan exempelvis forklara mer ingaende om upplevelsen av kollegor, chefer
eller om foretagets utveckling, vilket i manga fall inte namns i annonser. Trots att de flesta
méanniskor foredrar sitt kontaktnatverk vid arbetssokande ar det en del personer som inte har
mojlighet att anvanda detta tillvagagangssatt, da de saknar ratt kontaktnatverk som leder fram
till ett arbete (Granovetter 1995, s. 13, 16). Eftersom denna studie belyser seniorers mojligheter
pa arbetsmarknaden, bidrar saledes det personliga kontaktnatverket med en intressant
infallsvinkel for att forsta deras upplevelser. Beroende pa om seniorerna innehar manga eller fa
personliga kontakter kan det inverka pa deras majligheter att fa ett nytt arbete.

3.6 Sammanfattning av teoretiska utgangspunkter

Nar det kommer till att forstd forhallandet mellan de upplevda mdjligheterna och
yrkesidentiteten och sjalvbilden behdver vi titta narmare pa denna teoretiska utgangspunkt. Det
beror pa att hur seniorerna upplever sina mojligheter skulle kunna ha betydelse for styrkan pa
deras yrkesidentitet. Denna utgangspunkt kan ses som en social struktur, da var yrkesidentitet
tenderar att paverkas av andra manniskors uppfattningar. Dessutom bidrar yrkesidentitet och
sjalvbild till att forsta den betydelse som seniorerna tillskriver sitt arbete och huruvida de ser
sitt yrke som ett kall. Att vara i slutskedet av arbetslivet vacker ofta fragor kring viljan att
fortsatta arbeta (Gillberg & Seldén 2017, s. 404). Yrkesidentiteten och sjalvbilden skulle
saledes kunna vara nagot som forandras genom olika livsfaser. Det blir darfor angelaget att
tillampa ett livsloppsperspektiv for att forsta seniorernas yrkesidentitet och sjélvbild Gver tid.

Nar det kommer till att forsta vilka individuella, organisatoriska och samhalleliga faktorer som
kan tankas inverka pa seniorernas anstallningsbarhet behéver man ta hansyn till olika strukturer
i samhallet. Till att bérja med kan vi med hjalp av ett livsloppsperspektiv forsta varfor
individuella forutsattningar samt de olika sociala, kulturella och formella strukturerna kan se
olika ut 6ver tid, da olika livsfaser praglas av olika méjligheter och hinder (Gillberg & Seldén
2017, ss. 403-404, 414). | slutandan kan det innebéra att &ven individens anstéallningsbarhet
forandras Gver tid. Betoningen i denna del ligger pa de drivkrafter och strategier som ligger till
grund for individens anstallningsbarhet (Sparrhoff 2016, s. 29). Dérefter kan man studera
sociala strukturer, dar betoningen ligger pa sociala natverk for att forsta dess betydelse for
seniorernas anstallningsbarhet. | nasta steg kan man studera kulturella strukturer i form av
normer om anstéllningsbarhet och aldrande. Det blir darav relevant att ta fasta pa hur alderism
kan ta sig i uttryck och hur det i sin tur kan inverka pa seniorernas mojligheter pa
arbetsmarknaden. Sedan finns det formella strukturer i samhéllet, vilket i detta fall avser dels
en omfattande diskrimineringslagstiftning (SFS 2008:567), dels den nudging som finns pa
arbetsmarknaden. Bada dessa exempel pa formella strukturer ar vasentliga att belysa for att
forsta seniorernas situation pa arbetsmarknaden sarskilt vad galler huruvida det & mojligt att
arbeta langre.



En konsekvens av en begransad anstéllningsbarhet skulle kunna vara att individen blir inlast pa
arbetsmarknaden. Det kan hanforas till fenomenet om inlasning (Furdker 2010) avseende en
individs begransade chanser att fa ett nytt arbete. Med utgangspunkt i det kan det aven finnas
ett forhallande mellan en eventuell inlasning och yrkesidentiteten, eftersom hur en individ ser
pa sig sjalv kan vara relaterat till individens faktiska upplevelser av i vilken utstrackning den
har chanser till ett nytt arbete. Sammantaget kommer de teoretiska utgangspunkterna
tillsammans anvandas for att fa en helhetshild av hur det &r att vara senior pa dagens
arbetsmarknad och hur de i sin tur upplever sin yrkesidentitet. Slutligen kan de teoretiska
utgangspunkterna vara till hjalp for att forsta vilka faktorer som pa individ-, organisations- och
samhallsniva inverkar pa seniorernas mojligheter pa arbetsmarknaden.

4 METOD

Studien har utgatt fran en kritiskt realistiskt grundad metodansats. Det centrala i denna ansats
ar att forklara de generativa mekanismerna som inverkar pa individer och samhalle.
Utgangspunkten i kritisk realism ar att det finns en objektiv verklighet oavsett var kunskap eller
var observation av den. Den sociala vérlden &r ur denna synvinkel komplex, vilket innebér att
ett fenomen séllan kan forklaras endimensionellt. Istéllet ar det i regel ett flertal faktorer som
paverkar varandra som tillsammans bidrar till ett specifikt utfall. | denna studie handlar det om
hur olika individuella, organisatoriska och samhalleliga faktorer bidrar till seniorernas upplevda
situation pa arbetsmarknaden. Pa sa satt ges det mojlighet till att soka forklaringar till komplexa
fenomen i manskliga relationer. Ett kritiskt realistiskt perspektiv lagger vikt vid samspelet
mellan samhallets strukturella villkor och agentskap. Det handlar om att kartldgga de
mekanismer som foreligger, men samtidigt gar dessa mekanismer inte att generalisera. Det
beror pa att det ar manniskor som konstruerat de mekanismer och strukturer som finns,
samtidigt som de forandras Gver tid och ar knutna till olika grupper och individer. For att forsta
den sociala verkligheten laggs betoning pa bland annat de sociala och kulturella forutsattningar
som individer star infor, men aven de svarigheter och reaktioner som skapas hos individer eller
grupper. | var studie handlade det om att synliggora strukturer som finns pa arbetsmarknaden
och i samhéllet i relation till agenterna, seniorerna. Det innebar att utforska vilka méjliggérande
respektive hindrande faktorer som finns fér seniorer pa arbetsmarknaden. Genom denna
metodansats blir det mojligt att inte enbart forsta hur nagonting &r, utan aven varfor nagonting
ar pa ett visst satt (Gilloerg 2017, ss. 109-112).

Studien har haft en abduktiv ansats, vilket &r en central del av den kritiska realismen. Né&r det
kommer till att studera ett fenomen behdver det alltid finnas en grundlaggande idé om hur man
ska ta sig an fenomenet och dartill finns alltid ndgon typ av forforstaelse. Darav bér man som
forskare tillampa de teorier och begrepp som redan finns till sitt forfogande. Abduktion handlar
saledes om att standigt rora sig mellan tidigare forskning, teori och empiri. Tillsammans
utgjorde dessa aspekter betydelsefulla pusselbitar for att fa forstaelse for vilka olika
mekanismer som inverkade pa seniorernas mojligheter pa arbetsmarknaden. Trots att
tillampning av pa forhand valda teorier kan paverka det kommande resultatet, ar det dnda viktigt
att anvanda teorierna for att motverka att hamna fel i sina resonemang eller ga miste om
intressanta synvinklar (Gillberg 2017, s. 99). | studien valde vi att ta hjalp av den tidigare
forskning som fanns bade kring hinder pa arbetsmarknaden och i samhallet i sin helhet samt
anvandbara begrepp och teorier for att mojliggora en mer djupgaende analys. En vaxelverkan
mellan tidigare forskning, teori och empiri utférdes, eftersom det fanns ett behov av att bade
observera och abstrahera for att kunna forklara seniorernas upplevelser (Gillberg 2017, s. 112).
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4.1 Forforstaelse

Under var utbildning har vi fatt en inblick i hur vissa grupper i samhéllet tenderar att ha det
svarare att etablera sig pa arbetsmarknaden till foljd av olika hindrande faktorer pa
arbetsmarknaden. Dessutom hade vi genom arbetslivserfarenhet av rekrytering och genom
bekanta fatt en inblick i hur dlder kan vara en begransande faktor pa arbetsmarknaden. Vi kande
aven till vikten av att ta tillvara pa manskliga resurser, da det pa manga satt gynnar bade
individer, organisationer och samhallet. Samtidigt ansag vi att alder inte enbart behéver vara en
begransande faktor, da dldre personer ofta innehar lang arbetslivserfarenhet som vi formodade
kan vara en mojliggorande faktor. Vi hade saledes en viss generell forforstaelse kring att ens
alder som senior framst blir en hindrande faktor pa arbetsmarknaden, da var bild var att
arbetsgivare hellre vill anstalla yngre personer ur ett langsiktigt perspektiv. Vad géller studiens
valda teoretiska utgangspunkter fanns & ena sidan en viss forforstaelse kring framfor allt
anstallningsbarhet och alderism. A andra sidan fanns en mer begransad forforstéelse kring
yrkesidentitet och sjalvbild samt tillnérande begrepp sasom kall, da dessa aspekter berorts i
mindre utstrackning under utbildningen. Nér vi hade valt att utforska just seniorers mojligheter
pa arbetsmarknaden, blev det sedan intressant att vava in aspekten yrkesidentitet som vi anade
kunde bidra med intressanta infallsvinklar. Bilden av att vara senior och de hinder som finns
fortydligades under forarbetets gang genom palasning av tidigare forskning och teorier som
berérde &mnet.

Sedan start har vi forsokt halla oss kritiska till de tolkningar vi gor och vi var inforstadda med
att respondenternas upplevelser inte nédvandigtvis skulle bekrafta var forforstaelse. Av detta
skal onskade eller sokte vi efter nagot specifikt resultat, utan sag empiriinsamlingen som en
chans till att ta del av olika berattelser och perspektiv fran personer som faktiskt befinner sig i
den senare fasen av arbetslivet. Nar det kommer till studiens reliabilitet &r det viktigt att
fortydliga att forforstaelsen kan ha en paverkan pa resultatet. For att daremot undvika denna
risk gick vi tillsammans igenom empirin och tolkade alla respondenternas svar tillsammans.
Déarmed kunde vi fa en liknande bild av det insamlade materialet. Det var saledes ett satt att
starka den interna reliabiliteten, dar risken minskades for att den subjektiva forforstaelsen skulle
paverka resultatet (Bryman 2018, s. 465).

4.2 Forskningsstrategi och urval

| denna studie, som utférdes genom semistrukturerade intervjuer, anvandes ett malstyrt urval
for att valja ut relevanta respondenter. Till att borja tillampades ett malstyrt urval genom att tva
urvalskriterier valdes ut for att kunna besvara studiens fragestéllningar (Bryman 2018, s. 498).
Forst gjordes en avgransning till aldern 55 till 65 ar, det vill saga att de kunde definieras som
seniorer (SOU 2020:69). Denna aldersgrupp var sarskilt relevant att studera, da
aldersdiskriminering visat sig vara mest pataglig efter 55 ar (Oesch 2020). Den 6vre gransen pa
65 ar motiverades av att de befinner sig i slutet av arbetslivet och &nnu inte gatt i pension.
Darefter gjordes en avgransning till tjanstemannasektorn. Det grundade sig i att det visat sig
finnas goda forutsattningar for ett forlangt arbetsliv, mycket till f6ljd av férekomsten av hogre
utbildning (SOU 2018:10). De flesta tjdnsteman som valdes ut for studien har en hogre
utbildning, vilket tdnktes kunde medfdra en kompetens som inte har ett lika tydligt bast fore
datum. Sammantaget var det mot den bakgrunden intressant att studera hur denna grupp
upplever sina mojligheter pa arbetsmarknaden. Eftersom tjanstemannasektorn bestar av en
mangd olika yrken, sag vi det som viktigt att ha en ytterligare avgransning for att inte ett
specifikt yrke och enbart dess forutsattningar skulle ligga till grund for upplevelserna.
Tjansteman bade inom privata teknikféretag och inom den offentliga sektorn valdes saledes ut.
Pa sa satt blev det mojligt att belysa de gemensamma uppfattningar som forekom oavsett yrke
och som kunde spegla en stérre bild av hur det var att vara senior tjansteman pa
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arbetsmarknaden. 1 enlighet med ett malstyrt urval (Bryman 2018, s. 498) fanns ytterligare ett
urvalskriterium. Det var att respondenterna skulle vara forvarvsarbetande vid intervjutillfallet,
med undantag for en respondent som nyligen tagit ett frivilligt avgangspaket. Detta val
grundade sig i en 6nskan om att kunna belysa eventuella aspekter av inlasning i enlighet med
Furakers (2010) studie kring arbetstagares begransade majligheter till att fa ett nytt arbete. Ett
beslut som togs var att inte vélja respondenter baserat pa om de letade efter ett nytt arbete eller
inte. Vi ansag att det inte skulle avgora personens relevans for studien, da de flesta fragorna
berdrde hur det var att vara senior pa dagens arbetsmarknad pa ett mer évergripande plan.

Inledningsvis valdes ett mindre antal personer ut och genom dessa fanns sedan mojlighet att
genom inslag av ett snébollsurval fa tag pa fler relevanta respondenter, da det fanns ett behov
av att hitta flera respondenter (Bryman 2018, s. 504). Samtliga urvalskriterier har bidragit till
att starka studiens validitet, da avgransningarna till framfor allt alder och sektor som valt utifran
studiens fragestallningar, framjar att vi verkligen studerar det vi avser att studera (Kvale &
Brinkmann 2019, s. 296). | tabell 1 presenteras studiens nio respondenter. For att ta hansyn till
konfidentialitetskravet som berér den personliga integriteten valde vi att ersétta
respondenternas riktiga namn med fiktiva namn. Dessutom valde vi att inte skriva ut
respondenternas exakta uthildning eller alder for att skydda deras integritet och minska risken
att de skulle ta skada av att ha deltagit i studien (Bryman 2018, ss. 171-173). En risk som
daremot fanns géllande respondenternas majlighet till anonymitet och konfidentialitet kan
hanforas till snobollsforfarandet. Eftersom tva av deltagarna rekommenderade andra personer
de kande att delta i studien, skapades en risk for att de mojligen kunde identifiera varandras
svar. Dock bedémde vi snobollsforfarandet som avgérande for att fa tag i respondenter som
uppfyllde studiens urvalskriterier.

Namn Utbildning Yrkesroll

Robert Gymnasial Projektledare, IT-foretag

Hans Eftergymnasial Teknisk saljare, IT-foretag

Karin Eftergymnasial Projektledare, Telekomféretag (utkopt)
Claes Eftergymnasial Teknisk specialist, Fordonsforetag
Lena Gymnasial Chefsassistent, offentlig sektor

Malin Eftergymnasial Chefsassistent, offentlig sektor

Per Eftergymnasial Controller, offentlig sektor

Anita Eftergymnasial Avdelningschef, offentlig sektor
David Eftergymnasial Forskare, offentlig sektor

Tabell 1: Studiens respondenter

4.3 Tillvagagangssatt

Inledningsvis formulerades en intervjuguide utifran ett preliminart syfte och tva framtagna
fragestallningar. Darefter arbetade vi fram en intervjuguide som testades genom en
pilotintervju. En respondent valdes ut i enlighet med det malstyrda urvalet (se 4.2
forskningsstrategi och urval). Efter den genomforda pilotintervjun insag vi att intervjuguidens
fragor behovde formuleras om for att fa ett battre djup i svaren samt motverka missforstand och
oklarheter. Dartill insag vi att bade studiens syfte och fragestallningar behovde fortydligas.

For att ingen av respondenterna skulle paverkas negativt av deras deltagande i studien gjordes

genom hela processen flera etiska 6vervaganden. Innan intervjutillfallena kontaktades samtliga
respondenter via mejl med en forfragan om att delta i studien. Mejlet innehdll information om
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bland annat studiens syfte, vad materialet skulle anvéndas till, att deltagandet var frivilligt och
att intervjun skulle spelas in. Vidare framgick att deras svar skulle behandlas konfidentiellt
genom anonymitet och att obehdriga personer inte skulle ha tillgang till den insamlade
informationen. Genom att skicka ut denna information redan innan intervjutillfallet
mojliggjordes att respondenterna kunde gora ett stéllningstagande kring deras deltagande
utifran dessa riktlinjer. Vi uppméarksammade dven majligheten till att nar som helst angra sin
medverkan. En samtyckesblankett skickades &ven till alla respondenter i samband med
intervjutillfallet dar vi talade om vart ansvar kring de forskningsetiska principerna.
Samtyckesblanketten skrevs under av samtliga respondenter (Bryman 2018, ss. 172-173, 567;
Kvale & Brinkmann 2019, ss. 99-100). For att besvara studiens fragestallningar valde vi att
samla in empiri genom semistrukturerade intervjuer, vilket k&nnetecknas av flexibilitet. Det
innebar att det finns mojlighet att avvika fran intervjuguiden om ovéantade intressevackande
perspektiv uppkommer. Samtliga respondenter stalldes samma huvudfragor, da de skulle ha
lika premisser att svara pa fragorna samt att det skulle vara mojligt att vid analysen kunna
jamfora deras upplevelser. | de fall dar vi ansag att det fanns behov av mer utvecklade svar
stalldes foljdfragor. Eftersom respondenterna arbetade inom olika yrken 6kade vikten av att
anvanda semistrukturerade intervjuer. Det beror pa att det fanns ett behov av ett flexibelt
tillvagagangssatt for att kunna fanga eventuella skilda upplevelser och erfarenheter av att vara
senior pa arbetsmarknaden. Genom semistrukturerade intervjuer blev det saledes mojligt att fa
en mer djupgaende forstaelse for hur respondenterna upplever sin vérld (Bryman 2018, ss. 563
565, 579; Mik-Meyer 2011, ss. 46-47). Pa sa satt gavs det aven chans till att synliggora och fa
forstaelse for studiens centrala forhallande mellan agenterna (seniorerna) och olika formella,
kulturella och sociala strukturer.

Totalt genomférdes nio intervjuer. Vi valde att dela upp utférandet av intervjuerna jamnt mellan
0ss samt att intervjuerna endast utfordes med en intervjuare narvarande. Det berodde dels pa att
oka effektiviseringen, dels pa att sikerstélla att respondenten inte skulle kdnna att den hamnade
i ett underlage (2 mot 1-situation) som i vissa fall kan upplevas som pressande. Samtliga
intervjuer pagick mellan 35 och 50 minuter. Sex av intervjuerna genomfordes digitalt genom
plattformarna Teams eller Zoom och de resterande tre genomfordes fysiskt. Anledningen till att
de flesta intervjuer genomfordes digitalt var att det dnskades av respondenterna. Genom att
erbjuda ett digitalt alternativ mojliggjordes det aven att fler personer ville stalla upp i studien,
da ett fysiskt mote kan upplevas som mer tidskravande. Att genomfora en digital intervju liknar
i stor utstrackning en fysisk intervju, eftersom bade intervjuaren och respondenten kan se
varandra genom paslagen videokamera. Det finns vidare ingenting som tyder pa en problematik
vad galler en tillitsfull relation med respondenten vid anvdndandet av digitala intervjuer i
jamforelse med de fysiska intervjuerna. Daremot &r en nackdel med digitala intervjuer att det
finns risk for kvalitetsforsamringar till foljd av ovantade tekniska problem. Vid en eventuell
dalig internetuppkoppling och ljudproblematik skulle majligen transkriberingen kunna
forsvaras. Att intervjuerna valdes att spelas in gjorde att respondenternas egna ord och uttryck
kunde behallas. Darmed kunde vi fanga bade vad respondenterna uttryckte och hur de uttryckte
sig, vilket bidrog till att redogorelsen kunde bli fullstdndig i slutdndan. Om man exempelvis
endast hade antecknat hade man troligen gatt miste om specifika fraser som kunde varit viktiga
for att besvara studiens fragestallningar. For att sékerstalla en inspelning med god ljudkvalitet
genomfordes samtliga intervjuer i lugna miljoer dar buller kunde undvikas. Nar intervjuerna
var genomforda beslutade vi oss for att transkribera varandras utforda intervjuer i syfte att bada
skulle fa en god insyn i samtliga intervjuer (Bryman 2018, s. 566, 577, 593).

13



Att de intervjuer man genomfor haller hog kvalitet ar av storsta vikt for att d&ven den féljande
analysen ska halla hog kvalitet. Eftersom intervjuaren ar det mest betydelsefulla
forskningsverktyget, forutsatter det att intervjuaren besitter sakkunskap och
hantverksskicklighet i form av k&nnedom kring varfor och hur intervjun ska utforas (Kvale &
Brinkmann 2019, ss. 206-207). Dessa aspekter kande vi till redan innan studiens genomférande
och dérav var vi noga med forberedelserna infor intervjuerna. Vi sag till exempel till att vara
val inlasta pa amnet innan intervjuerna utfordes och att vi skulle tillimpa samma
forhallningssatt under intervjuerna. Dartill stravade vi efter att underbygga studiens teoretiska
antaganden val och utféra en sa valid versattning som mojligt av respondenternas berattelser.
Pa sa satt gjorde vi aktiva val bade innan, under och efter intervjuerna i syfte att resultatet skulle
bli sa tillforlitligt som majligt. Darmed har vi arbetat aktivt for att starka studiens validitet
genom att ta valgrundade beslut samt uppratthalla en god planering och en noggrann
forskningsdesign som lampade sig for studiens fragestallningar (Kvale & Brinkmann 2019, s.
297). Slutligen &r det viktigt att redogora for hur arbetet i studien delades upp. Arbetet utférdes
till stérsta del ihop genom ett tatt samarbete och 6éppen dialog. Tidvis var vi daremot tvungna
att dela upp oss i syfte att 6ka effektiviteten for att kunna halla den givna tidsramen. Uppsatsens
samtliga delar genomarbetades och korrigerades tillsammans flera ganger. Genom att en 6ppen
dialog kunde en gemensam tolkning av empirin skapas och pa sa satt kunde den interna
reliabiliteten starkas (Bryman 2018, s. 465).

4.3.1 Material

Nar man utfor semistrukturerade intervjuer ar utgangspunkten en intervjuguide som bestar av
specifika teman. Samtidigt finns det utrymme for intervjuaren att avvika fran intervjuguiden
och stalla andra fragor eller &ndra ordningen pa fragorna (Bryman 2018, s. 563). Intervjuguiden
(se bilaga 1) bestod av foljande teman: inledande fragor, majligheter i arbetslivet,
yrkesidentitet och sjalvbild samt avslutande fragor. Eftersom studien har haft en abduktiv
metodansats dar vi tillampat teorier och begrepp som funnits till vart forfogande, utformades
intervjuguiden med utgangspunkt i studiens mest centrala teoretiska utgangspunkter (Gillberg
2017, s. 99). Daremot valde vi att endast ha tva huvudteman (majligheter i arbetslivet samt
yrkesidentitet och sjalvhild) som vi sag som relativt 6ppna teman. Det berodde pa att de kunde
inbegripa flera olika perspektiv samtidigt som det lamnades plats at fragor som inte hade ndgon
specifik anknytning till ndgon av de pa forhand valda teorierna.

Det var i huvudsak med utgangspunkt i att studiens tre fragestéllningar skulle kunna besvaras
som valet av fragorna i intervjuguiden gjordes. Till att borja med bestod intervjuguiden av flera
inledande fragor. Dessa berorde framst respondentens alder, uthildningsbakgrund,
arbetssituation bade nu och historiskt samt om respondenten letade efter ett nytt arbete.
Samtliga inledande fragor ansags vara nddvandiga for att kunna placera respondentens svar i
ett sammanhang och fa en storre inblick i deras syn pa sin situation pa arbetsmarknaden.
Darefter foljde intervjuguidens huvudfragor som till storsta del bestod av Gppna fragor
samtidigt som nagra fragor var nagot mer specifika for att fa ut mer konkreta svar. Vidare sag
vi det som viktigt att inte stalla for ledande fragor for att inte lagga orden i deras mun eller till
exempel ta forgivet att alla seniorer har det svart pa arbetsmarknaden. Det var saledes ett satt
att stérka studiens reliabilitet. Med anledning till det valde vi att borja flera fragor med “vad ér
dina tankar kring” eller “hur ser du pa” for att gora fragan mer 6ppen. Dessutom valde vi att
stalla manga foljdfragor sasom att be respondenten att utveckla sitt svar i syfte att fa fram
tydligare forklaringar. Att stalla foljdfragor sags tidvis som nodvandigt for att inte hamna pa
allt for avlagsna sidospar. Till sist stalldes nagra avslutande fragor kring respondentens
yrkesframtid gallande framfor allt pensionering. Syftet med de avslutande fragorna var att knyta
ihop sacken och fa en samlad bild av upplevelserna (Bryman 2018, ss. 565-570). Samtliga
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beskrivna dvervaganden kring intervjuguidens struktur och fragor togs med avsikt att na en sa
hog reliabilitet och validitet som mojligt (Kvale & Brinkmann 2019, ss. 295-298). Etiska
overvaganden gjordes dven i samband med utformningen av intervjuguiden. Vi valde att
undvika fragor som kunde uppfattas som kansliga eller inkraktande pa respondenternas
privatliv. | inledningen av intervjun betonade vi dven att vi kunde hoppa Gver fragor om
respondenten kande for det. Om det daremot fanns fragor vi garna ville ha svar pa beslutade vi
oss for att utforma dem sa att de inte var for patrangande (Bryman 2018, ss. 180-181).

4.3.2 Databearbetning och analys

Né&r man transkriberar och analyserar empirin kan det finnas utmaningar vad géller reliabilitet,
eftersom forskarna kan gora egna tolkningar av vad som sdgs under inspelningarna. Eftersom
vi valde att transkribera inspelningarna enskilt i syfte att effektivisera arbetet, fanns darmed en
risk for att tillvagagangssattet vid utskrifterna var olika. Daremot har vi standigt stravat efter att
ha en intersubjektiv tolkning. Det har frdmjats genom att vi innan transkriberingarna kom
overens om vilket exakt tillvagagangssatt vi bada skulle tillampa. Dartill gick vi efterdt igenom
utskrifterna och gjorde en gemensam tolkning (Kvale & Brinkmann 2019, ss. 224-226, 292—
293). Direkt efter intervjuernas genomforande paborjades en process med kodning, vilket &r
centralt inom det abduktiva forhallningssattet. Kodning ar en viktig del av analysarbetet for att
bryta ned mangden data och tolka den empirin som samlats in. Eftersom studien utgick fran en
kritiskt realistiskt grundad metodansats, var ambitionen med analysen att forsta samspelet
mellan olika strukturella villkor och agenternas upplevelser. Till en boérjan lastes
transkriberingarna igenom tillsammans for att fa en 6verskadlig bild av den insamlade empirin.
Dérefter genomfdrde vi kodning dar fokuset var hitta olika nyckelord och i sin tur olika teman,
vilka noterades i marginalanteckningarna i utskrifterna. Det identifierades manga ursprungliga
koder som genom kritisk granskning successivt minskade i antal och utvecklades. Dessutom
forsokte vi analysera huruvida koderna kunde relateras till olika teoretiska utgangspunkter och
tidigare forskning. Déarefter valdes de mest relevanta koderna ut for att kunna besvara studiens
fragestallningar. | enlighet med ett abduktivt forhallningssatt rorde vi oss standigt under
kodningen mellan empiri och teori (Bryman 2018, ss. 700-701; Gillberg 2017, s. 106).

En tematisk analys utfordes for att analysera det insamlade materialet dar malet var att finna
olika teman i empirin som relaterade till studiens fragestallningar. De teman som slutligen
framtogs utgick fran de koder som identifierats i transkriberingarna. For att identifiera olika
teman sokte vi bland annat efter ménster sasom aterkommande repetitioner. Darefter namngavs
samtliga teman. Slutligen sammanstélldes de till mer generella teman som hade sin
utgangspunkt i studiens fragestéllningar (Bryman 2018, ss. 707—708). Det resulterade i foljande
slutgiltiga teman: Drivkrafter bakom yrkesvalet, Aldrandets inverkan p& mentala férmégor,
Yrkesidentiteten och arbetets betydelse, Samhallets syn pa yrket och paverkan pa sjélvbilden,
Yrkesframtid och pensionering samt Mdjliggérande och Hindrande faktorer i arbetslivet pa
individ-, organisations- och samhallsniva.
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5 RESULTAT

| foljande avsnitt redovisas studiens insamlade empiri. Resultatet presenteras utifran de teman
som framkommit i samband med den tematiska analysen.

5.1 Drivkrafter bakom yrkesvalet

For de allra flesta respondenter framkommer det att den huvudsakliga drivkraften till valet av
yrke grundat sig i ett genuint intresse for det aktuella yrkesomradet som i manga fall funnits
sedan ungdomen. Samtliga respondenter som arbetar inom IT/teknik beskriver sig ha haft ett
tekniskt intresse sedan lange och att det varit tydligt att det var inom IT/teknik som de ville
arbeta inom.

“Jag fick mdjligheten att borja jobba med datorer ganska tidigt, och jag alskade det har med

datorer, knappar, lampor och tangentbord. Hela mystiken bakom datorer fascinerade mig”.
Robert

Aven for respondenterna inom den offentliga sektorn framtrader olika intressen utifran de olika
yrkesrollerna. Det handlar om intressen dels for service, personal och ekonomi, dels for
samhallsfragor dar arbetet inom den offentliga sektorn i vissa fall upplevs ha ett storre varde &n
att endast tjana pengar.

”Alltsa jag gillar ju det har med personalfragor, regler och lagar. Sedan tycker jag att det ar
roligt med service och aven att hjalpa chefer”.
Malin

Gemensamt for de flesta respondenter ar att de har en eftergymnasial utbildning. For nagra
respondenter har dock fortsatta studier forst skett efter flera ar som yrkesverksam. Karin och
Lena insag en bit in i arbetslivet vikten av att lasa in gymnasiet pa Komvux. Fér Karin handlade
det om att bli behdrig till att kunna studera vidare till ingenjor. For Lena daremot fanns en vilja
om att kunna fa ett arbete dar hon inte behdvde arbeta kvéllar och helger sasom hon tidigare
behévde gora inom varden. Malin valde langre in i arbetslivet att pabdrja en hogskoleutbildning
for att oka sina mojligheter att fa ett annat arbete. Flera av respondenterna lyfter fram att
slumpen eller tillfalligheter i livet lett fram till deras nuvarande yrkesroll. Anita beskriver
exempelvis att hon i arbetslivet haft flera chefsroller till foljd av tillfalligheter som lett till att
hon fatt flera forfragningar om att bli chef. Robert menar att det &r en slump att han slutade upp
som projektledare och beskriver sig sjidlv som den “ofrivillige projektledaren”. Det beror pé att
ambitionen aldrig varit att bli projektledare, men att han anda gang pa gang hamnat i denna roll.

5.2 Aldrandets inverkan pa mentala fdrméagor

Sammantaget beskrivs respondenternas aldrande ha bade positiv och negativ inverkan pa deras
mentala formagor i arbetet. En av de positiva aspekterna upplevs vara att de flesta respondenter
kanner sig tryggare i sig sjalva. De har genom sitt arbetsliv varit med om manga olika
pafrestande situationer, vilket for de flesta bidragit till en battre formaga att hantera stress. Flera
respondenter ser darmed sig sjalva som lugnare som seniorer.

“Det klart man tar val allting lite lattare idag tror jag. Man vet sitt varde och man &r lite lugnare
och lite mer kanske... harmonisk ”.
Malin

De negativa aspekterna daremot beskrivs frdmst vara sdmre minne, langre betdnketid samt
tendenser till att tappa ord. Karin menar istéllet att hennes formaga att hantera stress blivit samre
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i takt med Okad alder. Vidare beskriver flera respondenter en dubbelsidig bild av alderns
inverkan pa de mentala formagorna.

“Man blir bdde siikrare och oscikrare tycker jag ju cldre man blir. Man blir sékrare pa sa satt
att man inte stressar upp sig pa samma sétt for olika saker, man &r lite cool. Och sedan &r man
osdkrare ocksd for att det finns ju inget sd sdkert som en 25 aring som dr ganska...han har
ganska gott sjilvfortroende pd ndgot sdtt och vet hur saker dr”.

Per

David forklarar att a ena sidan ar hans problemlésningsformaga och formaga att skapa modeller
densamma som nér han var ung. A andra sidan upplever han att aldern tagit ut sin ritt genom
att han nu &r trottare.

5.3 Yrkesidentitet och sjalvbild

5.3.1 Yrkesidentiteten och arbetets betydelse

Flera respondenter beskriver att deras arbete betyder mycket for dem och att de har spenderat
stor del av sitt liv pa arbetet. En aspekt av varfor arbetet ses som betydelsefullt &r att de genom
arbetet far en 16n som i sin tur gor det mojligt att forsorja sig. En annan aspekt ar att man kanner
sig viktig och behovd. Ytterligare en aspekt ar att arbetet har en stark social betydelse genom
att ha manga kollegor som man trivs med och att man genom sitt arbete lart kinna manga nya
manniskor. Lena lyfter att den sociala biten med kollegorna ar mycket betydelsefull.

“Arbetet betyder jittemycket. Det dr hela grunden till min existens lite grann. Det dr ju
inkomsten for att du ska kunna leva det liv du vill. Du identifierar dig mycket med ditt jobb”.
Robert

Respondenterna upplever dessutom att arbetslivet varit roligt, intressant och i flera fall bidragit
till mental stimulans och personlig utveckling. Vidare nar det kommer till huruvida arbetets
betydelse forandras over tid menar en del att betydelsen har férandrats, medan andra hévdar att
arbetet alltid varit viktigt. Nagra forklarar att i perioden da de fatt barn var arbetet inte langre
det viktigaste i livet. Av Hans framgar det att hans identifiering med yrket har férsvagats. Aven
Per beskriver en forandring i form av att han inte langre ar lika inriktad pa att gora karriar.

”Ja, tidigare var jag mer inriktad pa karriar och sa dar, men det ar jag inte alls i samma man
nu, sa att jag har bytt prestigemassigt. Det &r inte sa viktigt langre pa det sattet, att man nar
vissa jobb eller stiger i hierarkin, sa att det tycker jag har forandrats for mig ”.

Per

Né&r det kommer till meningsfullhet upplever de allra flesta sitt arbete som meningsfullt
gentemot andra manniskor, for organisationens utveckling eller for samhéllet. Bade Lena och
Malin som arbetar med loner ser det som viktigt att arbetstagare far ratt 16n for att inte riskera
att de blir arga eller lamnar organisationen. Per beskriver att om arbetet inte & meningsfullt
tappar han motivationen. Robert ar den respondent som ifragasétter sitt yrkes meningsfullhet ur
ett samhallsperspektiv i relation till vardyrket.

”Om jag har en dalig dag pad jobbet sd kanske vi missar en deadline, men om en
barnsjukskéterska har en dalig dag pa jobbet sa far foraldrarna komma in och ta farval av sitt
barn, och da tjanar jag anda nastan tre och en halv eller fyra ganger sa mycket mer. Man kanske
inte vardesatter deras jobb pa samma satt som mitt. Hur kommer det sig att mitt jobb &r vart sa
mycket mer?”.

Robert
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Samtidigt betonar en del respondenter att arbetet inte ses som meningen med livet utan vill &gna
sin tid at annat.

”Jag tycker att mitt jobb &r valdigt meningsfullt. Sedan vill jag inte att det ska vara meningen
med mitt liv. Jag tanker att ingen pa sin dodshadd sagt att den agnat for lite tid pa jobbet. Men
mitt jobb &r ocks& en mycket stor del av min identitet, och det &r nagot som jag maste jobba
bort, eftersom jag inte ska fortsatta linge till .

Anita

Dessutom finns det uppfattningar om att vilja skilja pa sin personliga identitet och sin
yrkesidentitet. David menar att han markt att andras yrkesidentitet varit som deras ID, men att
han sjalv sett sin personliga identitet som nagot annat. Hans beskriver det som att han hellre vill
identifiera sig med att vara skidakare eller seglare snarare &n med sitt yrke.

5.3.2 Samhallets syn pa yrket och paverkan pa sjalvbilden

Nar det kommer till hur samhallet véarderar respondenternas yrken framgar det att bade Karin,
Robert och Hans inte riktigt vet hur sa &r fallet. Hans anser personligen att ingenjorsyrket ar ett
hogstatusyrke och att ingenjorer ar de som skapar arbeten i samhallet. Daremot menar han att
ingenjorsyrket tidigare har tryckts ned och det fortfarande ar svart att fa in personer i yrket.
Claes, Lena och Malin delar en liknande uppfattning om att samhallet inte har nagon riktig
inblick i deras yrken, utan att de arbetar mer i det dolda eller att deras arbete tas for givet. Claes
menar till exempel att samhallet inte kanner till hans yrket, da folk tanker att tekniska saker
bara ska fungera.

”Det &r nog ratt sa neutralt for jag tror att det jag jobbar med, till exempel att 16nerna ska bli
riktiga, det tar ju de flesta for givet. Sen vet de ju inte om allt jobb och slit bakom for att allt ska
vara typ 100 procent ratt, det forstar ju inte den enskilde. Det star ju inte i tidningen precis att:
Oj nu har administratéren gjort ratt har! Utan det ar ju mer, det tas nog for givet”.

Malin

David menar att arbetet a ena sidan vérderas hogt i och med att man som forskare arbetar for
samhéllet och att det numer finns mycket forskningspengar att tillgé. A andra sidan menar han
att man kan fraga sig om forskningsresultaten alltid kommer till nytta och att det kan ta tid innan
man far bekraftelse for det resultat som arbetats fram under lang tid. P& frdgan om huruvida
attityder om &ldre kan paverka hur man som senior ser pa sig sjalv menar flera respondenter att
andras attityder har betydelse.

”Jag tror att om samhallet signalerar att det inte ar viktigt med aldre, da smittar det av sig pa
ens egen mentalitet ocksa att du inte ar viktig langre. Alla har ett behov av att vara behovd .
Robert

Hans beskriver att andras bild har en paverkan pa en och han betonar att alla behover
bekréftelse, dven seniorer. Per forklarar att andras forutfattade meningar om hur han ar som
person baserat pa att han ar seniorer bidrar till att han behdver motbevisa deras uppfattningar
for att bli accepterad.

”Man brottas en del med hur andra ser pa en som &ldre. Om man jobbar med ndgon yngre sa
ar det ibland en mur som man behdver ta sig éver for att bli accepterad och att de ska forsta att
man inte ar s bakatstravande. Sa det paverkas pa det sattet, hur andra betraktar en i grunden .

Per
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Anita forklarar att hon sett att andra personer behdvt bevisa att de fortfarande duger, men att
hon aldrig kant av det sa mycket sjalv. Det tror hon beror pa att hon fortfarande &r
forvarvsarbetande och att det istallet kan andras nar hon gatt i pension och inte langre har
samma sociala status i samhallet.

5.4 Yrkesframtid och pensionering

Nar det kommer till huruvida respondenterna aktivt letar efter nya arbetsmojligheter framgar
det att ungeféar hélften inte &r intresserade av ett nytt arbete. Anledningarna forefaller vara
alltifran att redan trivas bra med sina arbetsuppgifter och arbetets utformning till att ha blivit
bekvam och ser det som pafrestande att byta arbete. En annan anledning ar att man borja narma
sig pensionen och ké&nner sig fardig med arbetslivet.

“Nej, det gor jag inte. Jag narmar mig min pension sa jag letar inte langre ”.
David

Vidare &r ungefar andra halften 6ppna for att byta arbete om ratt moéjlighet skulle komma, men
de soker inte aktivt efter det. Att anda vara 6ppen om nagot intressant skulle dyka upp grundar
sig bland annat i en vilja av att eventuellt fa en férandring i tillvaron. Hans beskriver att det som
avgor huruvida han ar 6ppen for nya mojligheter ar hur uppskattad han kénner sig av sin
arbetsgivare i stunden. Han forklarar att han ibland inte k&nner sig tillrackligt uppskattad och
att han i samband med det brukar fundera pa vilka alternativa mojligheter som finns.

”Nej, jag tittar runt lite sa har. Men det har man alltid gjort ifall det dyker upp nagot speciellt
som verkar spannande. Och jag far ju mejl fran Linkedin med lediga jobb som passar mina
kunskaper och erfarenheter. Sa ibland ser man om nagot &r kul eller spannande ”.

Robert

Det ar enbart en av respondenterna, Lena, som i dagsldget aktivt soker efter nya
arbetsmajligheter. Anledningen ar att hon kanner sig trott pa sitt nuvarande arbete och ser sig
sjalv ha manga ar kvar att arbeta, vilket gjort att hon vill hinna ta ett steg till i karriaren. Vidare
beskriver flera respondenter att de ar osakra pa nar de planerar att ga i pension. Flera ar dock
sakra pa att de vill fortsétta arbeta heltid till atminstone 65 ars alder. Per ser sig sjalv arbeta
langre an till 65 ar, eftersom han upplever att det finns en allman instéllning i samhallet om att
arbeta allt langre upp i aldern och att han genom att fortsétta arbeta kan fortsatta stimulera
hjarnan. Manga menar att de efter 65 ars alder 6nskar att ga ned i tid och att det & majligt att
gora pa grund av en god ekonomisk situation. Som pensionar kan nagra tanka sig att arbeta
extra under kortare perioder for att halla kontakten med kollegor och sitt arbete samt for att
tjana lite extra pengar. Lena och David &r déremot fast beslutna om att inte arbeta efter
pensionen. Anledningen ar framst att de vill gora andra roliga saker sdsom att spendera mer tid
med barn och barnbarn eller pa sina hobbyer.

“Vissa av mina kollegor jobbar halvtid och jobbar en dag i veckan i flera &r, men jag har inga
sadana planer, jag vill gora andra saker .
David

Sammanfattningsvis trivs sa gott som alla respondenter bra med sitt arbete och ser det som bade
intressant och tryggt. Dartill beskrivs deras arbeten ha inneburit stor flexibilitet genom att de
haft maojlighet till att lagga upp arbetsdagen utifran vad de sjalva velat. Dessutom framhéaver
flera respondenter att de éver lag varit privilegierade.
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”Jag har aldrig behovt fundera pa hur jag ska fa mat pa bordet eller betala min hyra. Jag gar och
kommer nar jag vill, det har jag kunnat gora pa alla jobb. Det har inte varit nagra problem om jag
behovt stanna hemma en dag. Det ar en frihet som jag garna behaller .

Hans

Samtidigt kanner flera att de borjar bli fardiga med sina arbetsliv.

”Du vet om du tittar pa en tv-serie och tycker att den &r jattespannande, men sedan efter ett tag
kan du tycka att de inte har lagt sa mycket krut pa regisseringen och serien borjar bli trakig och
repetitiv, det hander inte sa mycket. Sa till slut sa kénner man att...jag skippar nog nasta avsnitt.
Man borjar kdnna sig fardig ”.

Robert

Samtliga respondenter kanner sig totalt sett ndjda med sin nuvarande situation pa
arbetsmarknaden samt med sitt arbetsliv som stort.

5.5 Mojliggorande faktorer i arbetslivet

Vilka faktorer pa individ-, organisations- och samhallsniva som bidrar till goda mojligheter i
arbetslivet.

5.5.1 Individniva

Till att borja med har de flesta respondenter en eftergymnasial utbildning. Det betonar flera &r
viktigt for att kunna fa det arbete de dnskar. Innehavandet av en bred utbildning beskrivs vara
ett satt att vidga bade sina mojligheter och sin valfrihet gallande olika tjanster pa
arbetsmarknaden. Dessutom framgar det att de respondenter som har en specialistkompetens
beskriver sig ofta ha stora méjligheter pa arbetsmarknaden, eftersom deras kompetens manga
ganger ar hogt varderad. Den faktor som samtliga respondenter lyfter som avgérande for deras
mojligheter pa arbetsmarknaden ar lang arbetslivserfarenhet som utvecklats med aldern. En
uppfattning beskrivs som en vandpunkt dar man plétsligt upplever att man besitter mer
kunskaper om olika saker &n yngre till foljd av bade sina arbetslivs- och livserfarenheter. Bade
chefer och kollegor uppfattar dem som erfarna och kunniga, vilket till exempel gor att kollegor
dagligen kommer och 6nskar deras hjélp. Flera respondenter beskriver det som att for varje
arbetat r samlar man pa sig kunskaper som gor att man kan ta valgrundade beslut i sitt arbete.
Lena forklarar hur hennes erfarenheter och kunskaper ar vardefulla for att lara upp nya
medarbetare inom organisationen.

”Jag borjar val bli den delen att jag tillhor inventarierna pa min arbetsplats. Jag har varit héar
sa pass lange sa... tack vare att de flesta ar ganska nya sa ar jag en av dem som kan grejerna
pa var enhet om man sager sa. Om du tanker dig en ny stol och en gammal stol sa &r jag den
gamla stolen. Och den nya stolen far ju lara sig lite av den gamla stolen, om man sager sa .
Lena

Per lyfter att det ofta ar en fordel att ha med en dldre person i exempelvis en projektgrupp, da
aldres erfarenhet beskrivs gora det mojligt att undvika misstag som den &ldre personen redan
gjort. Han menar att man pé sa vis kan ta tillvara pa aldre medarbetares erfarenhetsbank. Aven
Anita betonar fordelarna med sin langa erfarenhet och alder.

“Jag kan dndad kinna mig trygg i att ndr ndgon sdger att det dr katastrof sd vet jag att det inte
ar det. Jag har varit med om det forr, sa jag tanker att varje dag har jag fordelar av min
erfarenhet och min dlder”.

Anita
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Vidare beskriver flera respondenter att de regelbundet far arbetsforfragningar pa olika sociala
plattformar dar arbetsgivare efterfragar deras kunskaper och erfarenheter. Claes, som éar
specialist inom teknik, far standigt forfragningar och framhaver att lang erfarenhet ar en
forutsattning for att ens kunna utféra arbetsuppgifterna. Han forklarar att det tar manga ar att
bli en sadan specialist och att det enda sattet att fa den avgorande erfarenheten &r att arbeta.
Daremot for bland annat Malin och Lena, som inte har nagon specialistkompetens, kommer
forfragningar mer sallan. Robert beskriver hur arbetsgivare vérdesatter personer med lang
arbetslivserfarenhet och att arbetsgivare i manga fall ar villiga till att betala mer fér en person
med en langre erfarenhet. Aven han far till foljd av sina erfarenheter ofta arbetsforfragningar.

”I mitt dagliga arbete tror jag att det paverkas positivt av att jag ar senior. Jag atnjuter kénslan
av att vara en vis man med mycket erfarenheter ”.
Robert

En annan mojliggérande faktor i arbetslivet handlar om att flera respondenter framhaver
betydelsen av att ha vissa personliga egenskaper sasom att vara oradd och forandringsbenagen
for att bli erbjuden nya arbetsmojligheter. Det framhavs ocksa att man behover ha ratt
installning till situationen som senior samt att ha ett eget driv och fortsatt halla motivationen
uppe for att ha goda mojligheter dven i slutet av arbetslivet. Lena beskriver det som att
mojligheterna till ett nytt arbete skulle kunna vara battre for henne om hon vagade ta steget ut
pa den privata arbetsmarknaden. Anita forklarar hur hennes personlighet bidragit till att hon
haft mycket goda mojligheter genom sitt arbetsliv.

“Sedan ar jag en flexibel person. Jag gar garna igang pa att, om nagon kommer och fragar
“Vill du gora det har?” Jajaman det vill jag! Jag ar inte sa radd, och det har varit en tillgang
de sista aren. Jag har flyttat pa mig ganska mycket inom organisationen de senaste aren och
det har varit toppen”.

Anita

David menar att han fick mojlighet att doktorera under arbetstid till foljd av att han sjélv tagit
initiativ och haft ett stort driv till att fa igenom sin 6nskan. Malin beskriver att mojligheten till
bade kompetensutveckling inom organisationen och att fa ett nytt arbete avgdérs mycket av ens
personliga installning.

“Det har med att byta jobb eller fa jobb, alltsa det hanger ju valdigt mycket pa dig sjalv. Om

man gar in med installningen att man ska kunna byta anda for att man har en viss alder eller

kon osv, det ar mycket hur man sétter sig sjalv, hur man varderar sig sjalv pa nagot sétt ”.
Malin

Flera respondenter lyfter vikten av sociala natverk for att fa ett nytt arbete. Flera av
respondenterna forklarar hur de vid flera tillfallen genom sina arbetsliv fatt nya arbeten till foljd
av att de blivit kontaktade av till exempel kollegor, rekryteringskonsulter eller den tidigare
arbetsplatsen. | sammanhanget beréattar flera respondenter att genom arbetslivet dven fatt
forfragningar om chefstjanster. Att fa en arbetsforfragan lyfter dock flera av dem var mer
vanligt néar de var yngre &n vad det &r som senior.

“Det var bade externt och internt. Jag hade ju en chefstjanst forr. Just nar man rekryterade
chefer, da hande det ett par ganger om aret att nagon kontaktade mig, och det kunde vara direkt
arbetsgivare eller nagon rekryteringskonsult som fragade runt: Du ska inte soka det har? Men
det &r l&ngesedan nu nar du sager det”.

Per
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Nagra respondenter havdar dven att mojligheten till att fa ett nytt arbete ar stérre om foretaget
kanner till dem, eftersom foretaget da redan vet vad man kan och gar for.

“Jag skulle nog séga att jag har storre chans att fa ett jobb pa ett foretag dar ndgon kanner
mig. Att komma till ett helt nytt foretag, sa tror jag inte att man &r lika attraktiv for att de vet
inte riktigt vem man &r, vad man kan och hur man fungerar .

Robert

Hans beskriver att man pa arbetsplatsen och genom sin arbetsprestation kan skapa ett gott rykte
om sig sjalv. Pa Hans arbetsplats uppmanas kollegor emellan att publicera positiva omdémen
om varandra pa sociala plattformar i syfte att hjalpa varandra framat i karriaren. Karin berattar
dessutom att goda referenser fran tidigare kollegor ar viktigt nar man soker ett nytt arbete.

5.5.2 Organisationsniva

Till att borja med beskriver nagra respondenter att arbetsgivares specifika 6nskemal pa vilken
person de vill anstélla i vissa fall kan vara till deras fordel som seniorer. Nagra respondenter
tror att organisationer i en del fall efterstravar att anstalla personer med lang erfarenhet och
darmed ser de sig sjalva som efterfragade. Vidare beskrivs det kunna vara till seniorernas fordel
i de fall da arbetsgivare ar ute efter en viss kompetens eller specialistkompetens. De menar att
med rétt organisation som uppskattar ens profil och erfarenheter, ar mojligheterna till ett nytt
arbete goda.

”Om Vi tar nagot entreprendriellt bolag som vill in i en mer stabil verksamhet sa tror jag att
alder kanske snarare ses som en erfarenhet egentligen och som en viktigare egenskap an vad
den gor i ett ungt och innovativt bolag ”.

Hans

| detta sammanhang lyfter nagra respondenter att deras alder, i de fall dar arbetsgivare 6nskar
en stabil arbetstagare med Iang erfarenhet, kan vara en fordel. Nagra menar pa att arbetsgivare
kan uppskatta att man &r i en alder som gor en mer tillganglig och lojal gentemot foretaget. Det
handlar om att man som senior kommit fran smabarnsaldern och att man darmed inte langre ar
hemma for vard av barn eller har brattom hem.

" Jag kan viil kénna sa har att jag skulle tycka att man ar ganska attraktiv fortfarande tack vare
att man har kommit fran smabarnsaldern. Man &r ju inte hemma och vabbar som de yngre ér.
Det dr inget fel i det men det finns alltid lite jobbigt och nackdelar i den biten”.

Lena

Né&r det kommer till arbetsgivares erbjudande om kompetensutveckling inom organisationen
upplever ungefar halften av respondenterna dessa mojligheter som goda och att méjligheterna
inte avgors av ens alder. | dessa fall beskriver respondenterna att de ofta erbjuds
kompetensutveckling internt och att det kan vara utbildningar inom nya system, ledarskap eller
chefsutveckling. Vidare beskrivs vikten av att bli erbjuden kontinuerlig kompetensutveckling
for att bade kunna ha ett utvecklande och larorikt arbete samt att behalla sitt arbete.

”Jag har aldrig kant mig trygg i att jag har jobb nésta ar ocksa, utan man maste hela tiden
utveckla sig. Vi far valdigt mycket utbildning och om du inte utvecklar dig och visar pa att du
faktiskt gor bra saker sa tycker jag att man inte &r garanterad att ha kvar jobbet ar efter ar .

Hans

Déremot beskriver flera respondenter att det &r den egna motivationen som avgoér huruvida man
deltar i olika utbildningar.
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5.5.3 Samhallsniva

Flera respondenter belyser att de tycker sig se en attitydférandring i samhéllet. Det avser att
man som senior ar mer eftertraktad och varderas hogre pa arbetsmarknaden nu jamfért med
tidigare. Bade Anita, Karin och Per beskriver denna forandring pa liknande satt. Anita belyser
att det finns en mer positiv syn pa seniorer i samhéllet idag och att man numer &r gangbar allt
langre upp i aldern till skillnad fran forr da man endast var hogt eftertraktad under en begransad
period i livet. Aven Karin forklarar att hon tror att det sker en svangning i samhéllet och att
seniorer numer uppskattas mer och mer pa arbetsmarknaden. Hon menar att det kan vara till
foljd av samhallsutvecklingen genom att seniorer idag &r friskare och piggare och darmed kan
arbeta langre.

”Jag tycker mig se att attityder mot lite aldre arbetskraft har sankts. Jag tycker att det finns en
mycket mer valvillig installning mot senior arbetskraft. Om man tittar tio eller femton ar tillbaka
sa vardesatter man nog aldre arbetskraft till en hogre grad nu. Den kénslan ar inte lad till mig
som person, utan mer till var jag ser i samhéllet och vad jag ser nar vi rekryterar personal .
Per

En faktor som framfors vara till seniorernas fordel avser kompetensens efterfragan pa
arbetsmarknaden som stort. | yrken dar det rader brist pa en specifik kompetens upplevs
mojligheterna till att fa en anstallning som mycket goda. Anita, som i nuldget arbetar som chef
men som ar specialistsjukskoterska i grunden, ser sina moéjligheter som sjukskdterska som
mycket goda till foljd av att det rader brist pa sjukskoterskor. Per beskriver aven en liknande
situation dar det inom hans bransch finns flera utmaningar i relation till kompetensbrist. Han
beskriver att det i dessa fall &r viktigt att utnyttja seniorers kompetens for att dverleva som
organisation. Aven Claes beskriver att det finns en kompetensbrist inom hans yrke och att det
Okar hans attraktivitet.

”Jag ar specialist inom elektronik och det &r ju sa att vi haller pa att elektrifiera hela samhéllet
och det &r en bristvara. Sa om jag sager till ett foretag att jag skulle kunna téanka mig att jobba
dar, da far jag det”.

Claes

Flera respondenter lyfter dven en medvetenhet kring att det rader ett forlangt arbetsliv. Det
beskrivs genom att de vet att pensionsaldern héjs och att det ger dem majlighet att arbeta langre.
Lena menar att det ger henne relativt manga ar kvar att arbeta och att hon darmed vill ta ett till
kliv i sin yrkeskarridr. Per ser det forlangda arbetslivet som positivt, eftersom man genom att
arbeta langre fortséatter att bidra till samhallet.

5.6 Hindrande faktorer i arbetslivet

Vilka faktorer pa individ-, organisations- och samhallsnivd som hindrar mojligheter i
arbetslivet.

5.6.1 Individniva

Bade avsaknad av eftergymnasial utbildning och ratt utbildning framstéalls som hindrande
faktorer. Lena, som saknar en eftergymnasial utbildning, beskriver hur det varit ett hinder for
henne vid arbetssokande. Hon menar dock att hon i och med sin alder samlat pa sig lang
arbetslivserfarenhet, men att erfarenheten ibland anda inte téacker upp fér avsaknaden av en
eftergymnasial utbildning.
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" Jag sokte en tjanst for ett tag sedan och den trodde jag valdigt starkt pa. Inte att den var gjord
som handen i handsken for mig, men uppgifterna som stod i annonsen lat att jag hade bade
kunskap, det var i ganska bra omkrets eller vad jag ska séga och personen som jobbar dér idag
som skulle kunna ha blivit min narmaste kollega, vi har jobbat tillsammans tidigare. Nu var det
sd att jag inte ens fick komma pa intervju och personen som fick tjansten hade
hogskoleutbildning och var nagra ar yngre an mig”.

Lena

Malin beskriver avsaknaden av réatt eftergymnasial utbildning. Hon menar att om hon hade varit
ung idag hade hon last en personalvetarutbildning. Detta eftersom det hade gjort det mojligt for
henne att arbeta med mer renodlade HR-fragor som egentligen ar det hon brinner fér. En annan
hindrande faktor som framkommer av ett antal respondenter gar att hanfora till personliga
egenskaper. Till skillnad fran de méjliggérande personliga egenskaperna sasom att vara oradd
och forandringsbenagen handlar de begransande om att vara bekvam och feg. Bade Hans, Karin
och Per beskriver att de blivit véaldigt bekvama i sin nuvarande situation. Karin forklarar till
exempel att hon strax efter att hon blev utkdpt fran sin tidigare anstillning fick
arbetsforfragningar, men valde att tackade nej for att kunna vara hemma ett tag. Om hon ska
borja arbeta igen vill hon vanta till efter sommaren. Per beskriver sin personlighet som
trygghets- och bekvamlighetssokande och inte &ventyrslysten, vilket enligt honom gor att han
sallan vagar kasta sig in i nya situationer.

”Jag ar en vanemanniska och soker trygghet, lite feg kan man ocksa kalla det. Namen ja, helt
arligt, lite radd for att hamna i situationer som jag inte tidigare gjort”.
Per

Det framgar fran flera respondenter att deras motivation bade till att kompetensutvecklas och
fortsatta arbeta inte langre ar lika hog.

”Jag skulle saga att nastan hela mitt liv, jobbméssigt sa har jag néstan inte kunnat komma fort
nog till jobbet pa morgonen. Det har avtagit lite de senaste aren, inte riktigt samma
inspiration ”.

Robert

Nér det kommer till kompetensutveckling beskriver Malin att om man ar villig att lara sig nya
saker finns goda mojligheter till att genomfdra utbildningar, medan andra personer ar nojda
med den kunskap som de besitter i nulaget. Robert ar inne pa ett liknande spar dar han forklarar
att han blir erbjuden mycket kompetensutveckling, men sjélv valjer att avsta fran det da han
inte langre &r lika hungrig pa att lara sig nya saker. Aven Karin delar en liknande uppfattning
dar hon inte langre kanner samma driv till att delta pa internkurser.

”Jag upplevde inte att min alder var ett hinder for internkurserna, nej. Sen kan jag tycka att ju
mer kurser man hade gatt, desto mer kdnde man att det har behover jag val inte g&”.
Karin

Flera av respondenterna lyfter en upplevd samre halsa i takt med aldrandet. Det beskrivs som
dels 6kad fysisk trétthet, dels bristande mental ork och energi. Bade Anita, Hans, Karin och
David, som alla &r 6ver 60 ar, beskriver olika former av trotthet.

“Med tiden tar dldern ut sin rdtt, man dr inte lika pigg och har inte samma arbetskapacitet som

man var yngre, man blir nog lite trottare som dldre”.
David
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Anita beskriver att hon numer &r trottare och inte orkar med sitt arbete pa samma satt, mycket
pa grund av att hon forvantas vara antraffbar dygnet runt. Robert havdar att det stillasittande
kontorsarbetet gjort honom till en soffpotatis. Han menar att han a ena sidan inte &r lika
valtranad som de som arbetar mer fysiskt, men att hans stillasittande arbete & andra sidan kan
vara positivt i bemarkelsen av att kroppen inte har slitits ut pa samma sétt.

5.6.2 Organisationsniva

Trots att arbetsgivares specifika 6nskemal pa vilken person de vill anstélla i vissa fall kan vara
till seniorernas fordel med tanke pa deras langa erfarenhet och stabilitet, upplever anda flera
respondenter att de specifika onskemdlen oftare &r hindrande for deras mojligheter pa
arbetsmarknaden. Det kan vara bade vad foretaget som stort ar ute efter for profil, men dven
vad en specifik rekryterande chef ar ute efter for arbetstagare. Det kan enligt Malin till exempel
innebara en arbetstagare som ar i samma alder som chefen sjalv. Flera respondenter ar
overtygade om att deras alder manga ganger blir hindrande i de fall dar foretaget soker en ung
person och sérskilt i féretag med en valdigt homogen grupp dar ambitionen ar att fortsatta ha
det sa.

“Tittar man pa jobb sa kan man ju se att antingen vill de ha en person som &r som de andra i
gruppen eller sa vill de tanka nytt. Men ibland star det ju till exempel i annonser att det &ar bra
om du spelar golf for da delar du vara intressen pa jobbet ungefar. Och da &r det ju ratt sa
smalt. Men det klart att det ar en fordel manga ganger att vara yngre ”.

Malin

En uppfattning ar dven att unga ofta &r mer attraktiva ur ett arbetsgivarperspektiv, da de ar
lattare att forma in i organisationskulturen och foretagets arbetssétt och varderingar.

“Det dr forstdaeligt att om foretaget vill satsa pa ldang sikt att de viljer en yngre person som
lattare gar att forma in i foretagets kultur. Det &r lattare att géra pa en ung som inte ar sa
beflickad av livet”.

Per

Vidare upplever flera respondenter att deras alder vid arbetssokande kan bdrja verka
begransande nar man passerat 60 ar, medan andra menar att det sker redan fran 40 ars alder.
Bade Per och David menar att arbetsforfragningarna svalnat av jamfort med forr. Anita menar
att nar man passerat 60 ar finns det en risk att arbetsgivare forutsatter att man inte kommer att
vilja arbeta sa lange till och att aldern darfor kan gora att man valjs bort vid rekryteringar. Hon
betonar ocksa att det ar kostsamt att anstallda chefer pa hennes niva och att arbetsgivare darfor
garna véljer de som de tror kommer stanna langre. Det finns relaterat till Anitas beskrivning en
uppfattning om att foretag idag ofta 6vervéger sina rekryteringar och vilka personer de anstaller
noga. Det beror pa att den utbredda arbetslagstiftningen beskrivs gora det svart att bli av med
anstéllda och att foretag darfor inte vill riskera att anstalla nagon som snart ska ga i pension.
Bade Hans och Robert beskriver aven att arbetsgivare ofta vill betala sa lite som mojligt for sin
personal. Det handlar om en strdvan om att anstalla personer som har sa lag 16n som mojligt
och som gar att forma, vilket ofta &r yngre personer.

”Jag tror ju att det dr svdrare ndr man ldser en ansékan och dd ser att man dr éldre. Jag menar
inte att man laggs i papperskorgen direkt, men att manga har en bild &nda att man vill ha nagon
som ar yngre. Jag tror ju dnda att chanserna minskar lite fran kanske 40 och uppat ”.

Malin
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“Foretag Vill ofta ha en 25-dring, med 40 drs erfarenhet”.
Robert

Nar det daremot kommer till fragan om diskriminering framkommer det att ingen av de samtliga
respondenter upplevt nagon tydlig sddan. Dock lyfter Claes att han konstaterat att han sett att
andra &ldre personer inte officiellt, men majligen indirekt, blivit utsallade pa grund av sin alder.
Aven ingen av respondenterna vill kdnnas vid ndgon diskriminering, forekommer det
situationer i arbetssammanhang dar aldern haft en negativ inverkan. Bade Hans och David
namner att de i moten eller diskussioner ibland kan uppleva att de inte har nagot att tillfora eller
inte kant sig lyssnad pa.

“Angdende att ha blivit missgynnad sd nej. Mojligtvis att man varit pd ndgot méte och upplevt
att personer inte lyssnat pa vad man sagt .
David

Karin, som nyligen tagit ett frivilligt avgangspaket, beskriver att foretaget hon var anstalld pa
erbjudit avgangspaket i flera omgangar. Hon beréttar att alla anstallda oavsett alder hade
mojlighet att ta avgangspaketet, men att hon tror att det var enklare att fa for de som var éver
60 ar. Det grundar sig i en tro om att foretaget ville bli av med de aldre for att kunna behalla de
yngre. Eftersom Karin varit med om att manga aldre flera ganger forsvunnit, kande hon sig i
slutet ensam.

“Det var vil mer det hdr sociala att ndr alla jdmngamla forsvinner och alla unga gdr ut och
ater lunch och inte fragar mig pa det sattet. Rakar man sitta bredvid varandra sa, men det ar
ingen som gar och hamtar en som en kompis, for jag ar ju inte kompis med de pa samma villkor.
Sd det tycker gav vil en ensamhet”.

Karin

Dérefter hdvdar flera respondenter att de genom sitt arbetsliv arbetat upp en hog 16n. Darmed
beskriver flera sitt hoga loneansprak som en hindrande faktor vid ett eventuellt byte av arbete,
eftersom arbetsgivare kan ha svart att uppfylla deras 6nskemal. Pa sa satt forklarar flera
respondenter att de riskerar att behéva ga ned i 16n, vilket flera inte ar villiga att gora. Anita
namner ett exempel dar hon blev uppringd av ett foretag som fragade om hon skulle kunna
tanka sig att borja arbeta dar, men nar I6nefragan kom pa tal och lénen inte motsvarade hennes
forvantningar var hon inte langre intresserad. Vidare forklarar bade Malin och Robert pa ett
liknande satt hur en ung manniska inte kan krdva en lika hog 16n som de aldre, eftersom de inte
har lika lang arbetslivserfarenhet, och att det i manga fall &r erfarenheten som arbetsgivare
betalar extra for. Av den anledningen beskrivs yngre ibland vara mer eftertraktade hos
arbetsgivare.

“Sedan tror jag att I6nen paverkar ju, det ar séllan folk vill ga ned i I6n. Och har man da under
manga ar arbetat upp sin 16n sa ar det klart att det kan vara svart att fa ut all 16n vid ett nytt
foretag ”.

Robert

Aven om méojligheterna till kompetensutveckling upplevs som goda for halften av
respondenterna, upplever den andra hélften att de &r bristande. I detta sammanhang menar de
att deras hogre alder blir begransande och att de inte genomgar kompetensutveckling i samma
utstrackning som yngre. En annan anledning &r att det inom yrkesomradet saknas relevanta
utbildningar. Per beskriver exempelvis att arbetsgivare behdver prioritera sina resurser och att
det darfor ar de yngre kollegorna som skickas pa uthildning, medan de aldre redan férvantas ha
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tillracklig kompetens. Aven Claes har hort att man inte satsar pa aldres kompetensutveckling
inom organisationen, da de snart férvantas ga i pension.

5.6.3 Samhallsniva

Trots att flera respondenter upplever att det pagar en positiv attitydforandring kring seniorer i
samhaéllet, framkommer anda att det finns mycket stereotypa férdomar om seniorer sasom att
de ar bakatstravande och inte lika hungriga pa att ta sig an nya utmaningar. Karin beskriver att
det finns fordomar om att &ldre inte hanger med pa samma satt som yngre. Malin upplever att
det i samhéllet idag rader en installning att allt ska vara nytt, ungt och fréscht.

”Det finns en del fordomar om aldre. Framfor allt att man har ett visst personnummer och att
man da ar mindre forandringsbenagen och progressiv i fragor. Jag kan k&anna mig frustrerad
Over att man forutsatter det. Jag brukar sdga det ibland, att de mest konservativa manniskorna
ar de yngre”.

Per

Vidare beskriver flera respondenter det som att dessa fordomar férekommer bland alla aldrar
och att bade yngre har férdomar om seniorer och seniorer har fordomar om yngre. Bade Robert
och David har en liknande bild av att yngre inte varderar seniorer och deras kompetens lika
hogt samt att man som seniorer riskerar att vara o6nskad om man kommer in i en organisation
med manga unga anstallda.

”Man skulle kunna tanka sig att man soker ett jobb och far det, och sa sitter alla och hoppas
att man ska fa en ny person att dricka 6l med pa foretagsfesterna och s& kommer en gammal
gubbe. Det kanske inte var det de hoppades pa. Jag skulle gissa pa att det beror pa vilka andra
manniskor som ar pa plats alltsd. S& normerna bildas inte bara av &ldre, utan ocksa av yngre ",

David

Ytterligare en bild som beskrivs &r att Sverige &r ett land med en kultur dar aldre och deras
kompetens vérderas lagre an i andra kulturer. | Sverige upplevs det istdllet vara de yngre som
har en hogre stéllning i samhallet. Anita forklarar att hennes gamla mamma ként sig mindre
vard pa grund av att hon ar gammal. Hans beskriver aven att det idag forekommer en
respektloshet i samhallet dar ungdomar tenderar att sakna respekt for aldre personer.

“Det dr enkelt att vara sjuk ndr man dr frisk, men det dr svart ndr man dr sjuk att sdga sd. Det
ar likadant om att vara gammal, att gora sin rost hérd nar du blir aldre om man ratas i stort.
Vad jag hanger upp mig pa ar att man maste visa respekt for varandra oavsett om man ar ung
eller gammal eller kommer fran en annan kultur”.

Hans

Aven Robert lyfter en liknande upplevelse kring att aldre personer i samhéllet tenderar att ha
ett lagre varde. Han tror att man sa lange man arbetar blir positivt bemétt, men att nar man slutar
arbeta snarare tenderar att ses som en belastning for samhallet. Sammantaget forekommer det
darmed en uppfattning om att aldern i stor utstrackning paverkar pa vilket satt man blir bemott
av andra manniskor i samhallet, men &ven att det finns murar mellan aldre och yngre som bada
bidrar till.
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6 DISKUSSION

6.1 Yrkesidentitet och sjalvbild

For att forsta seniorernas upplevelser kring deras yrkesidentitet och sjalvbild kan man tillampa
livsloppsperspektivet. Det handlar om att befinnandet i slutfasen av arbetslivet ofta vécker
fragor kring huruvida man bade vill och orkar fortsatta arbeta. Uttradet fran arbetsmarknaden
ar darav att betrakta som en avgorande brytpunkt i livet (Gillberg & Seldén 2017, s. 401). For
samtliga respondenter har arbetet en stor betydelse, da de tillbringat stora delar av livet pa
arbetet. Det stammer Gverens med att ju mer tid vi lagger pa arbetet, desto stérre mening far
yrkesidentiteten for var sjalvbild (Bengtsson & Flisback 2016). Flera olika aspekter av arbetets
betydelse framtrader av respondenterna dar de centrala &r 16n, kollegor, bekraftelse samt mental
stimulans. Dessa aspekter, som kan hénforas till ekonomisk trygghet, social tillhérighet och
personlig utveckling, ar &ven aspekter som visat sig vara tydliga drivkrafter for individen nar
det kommer till att gora sig anstallningsbar (Sparrhoff 2016, s. 29). Huruvida arbetets betydelse
har forandrats 6ver tid finns det delade meningar om. En uppfattning &r att betydelsen sett olika
ut genom olika livsfaser, da olika perioder i livet haft olika prioriteringar som gjort att arbetet
ibland hamnat i bakgrunden. Det kan exempelvis vara under smabarnsaren. Aven nu som senior
beskriver sig nagra uppleva att identifieringen med yrket forsvagats och att det tidigare fokuset
pa att gora karriar svalnat av. Trots att Bengtsson & Flisback (2016) framhavt att nar individen
gar i pension gar den miste om en viktig gemenskap, ar det tydligt att uttradet fran
arbetsmarknaden inte ses som sarskilt svart for de flesta respondenter. Det beror pa att de har
andra sammanhang i livet dar de trivs och har ett syfte som véger mer &n arbetssammanhanget.
Dartill kan det tolkas som att de flesta respondenter inte tycks vara helt beroende av sitt yrke
utifran ett ekonomiskt perspektiv, sarskilt i jamforelse med till exempel manniskor inom yrken
som é&r lagavlonade. Det kan forklara deras forhallandevis lattsamma instéllning till deras
framtida pensionering.

Att de allra flesta respondenter upplever sitt yrke som meningsfullt, till exempel i relation till
andra manniskor eller for samhéllet, kan tyda pa att det rader en stark identifikation med yrket.
| samtalen med respondenterna framgar det att de tycks uppfatta sina yrken som medel- eller
hogstatusyrken. Det ar aven en bild som tycks dverensstamma med den allmanna synen pa deras
yrken. Déaremot uttrycker flera respondenter att de inte vet hur samhéllet véarderar deras yrke,
da de arbetar dolt gentemot allmanheten. Men oavsett tycks samtliga respondenters yrken vara
att betrakta som medel- eller hogstatusyrken i samhallet. En anledning till det ar att de flesta
genomgatt en lang utbildning och saledes har en hog kompetens inom sitt yrkesomrade. Det
kan vara en skillnad fran andra yrkesgrupper som inte har sasmma krav pa utbildning. Dessutom
tycks en del respondenter inte vara utbytbara pd samma satt som andra yrkesgrupper med lagre
kvalifikationsgrad. Mot bakgrund av Bengtssons & Flisbacks (2016) beskrivning kring att
arbetstagare inom yrken med hogt erkannande tenderar att identifiera sig starkt med sitt yrke,
har dven vart resultat visat att sa ar fallet. Darefter kan vi utifran resultatet se att andra personer
i samhaéllet har en paverkan pa seniorernas sjalvbild. Det handlar om att man som senior kan ha
mer att bevisa eller behdver komma Gver murar for att bli accepterad av andra. Samtidigt ar
dessa murar inget som tycks paverka seniorerna i nagon storre utstrackning, eftersom bade deras
kollegor och arbetsgivare tycks vardera deras kunskaper och erfarenheter mycket hégt. Det kan
aven bero pa att de framstar som trygga i sig sjalva och den kompetens som de besitter. Eftersom
personer inom hogstatusyrken tenderar att ha ett battre skydd mot att utsattas for negativa
attityder &n personer inom lagstatusyrken, kan det vara en forklaring till varfor de har varit
skonade mot missgynnanden under sitt arbetsliv (Ulfsdotter Eriksson 2017, ss. 487-488).
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Trots att det forekommer en hdg kénsla av meningsfullhet och en relativt stark yrkesidentitet
bland studiens respondenter, finns det nagra som vill skilja pa sin yrkesidentitet och sin
personliga identitet. Det handlar om en kénsla av att det finns annat i livet som ar av storre vikt
och som man hellre vill identifiera sig med &n sin yrkesroll. Det kan vara relaterat till sin
bakgrund, familj eller hobbyer. I samband med det férekommer en vilja av att tona ner
yrkesidentiteten pa grund av att arbetslivet snart ar slut och att det behover finnas annat att
vardera nar man intrader nésta livsfas. Vidare kan man jamfora resultatet med begreppet kall
utifran ett existenssociologiskt perspektiv, som lyfts av Bengtsson & Flisback (2016) som beror
arbetets existentiella dimension. Jdmfor man innebdrden av vad ett kall &r i form av att man ser
sitt yrke som sitt livsprojekt, kan man tolka det som att det inte forekommer nagra tydliga kall
hos respondenterna. Det beror pa att ingen entydigt beskriver sitt arbete som meningen med
deras liv, d&ven om det for nagra respondenter i grunden finns starka intressen for yrkesomradet.
Bengtsson & Flisback (2016) forklarar att ett kall enligt ett weberianskt perspektiv syftar till att
en person &r “utvald” for sitt yrke. Eftersom flera respondenter menar att det &r slumpen eller
tillfalligheter som lett fram till att de till exempel arbetar som chef eller projektledare, ar det
ytterligare ett argument for att respondenternas yrken inte tycks uppfattas som deras kall.
Resultatet hade mojligtvis kunnat visa tydligare tecken pa kall vid studiet av en starkare
profession sasom lakar- eller prastyrket. Dessa yrkesgruppers yrkesidentitet ar troligtvis
starkare, vilket kan ha att géra med att vissa av dem aldrig riktigt slutar arbeta eller avsager sig
sin yrkestitel.

6.2 Anstallningsbarhet i relation till individuella, organisatoriska
och samhalleliga faktorer

Resultatet synliggor hur seniorerna genomgatt olika livsfaser och att de nu star i slutet av
arbetslivet. Det ar tydligt att olika faser inneburit olika méjligheter och hinder for dem. Det gar
i enlighet livsloppsperspektivet som betonar att olika livsfaser innebér olika svarigheter
gallande fysiska och psykologiska faktorer samt normativa forestéllningar (Gillberg & Seldén
2017, s. 404). Genom ett livsloppsperspektiv kan vi forsta hur olika individuella forutsattningar
samt olika sociala, kulturella och formella strukturer kan vara foranderliga éver tid. Nér det
kommer till individuella forutsattningar visar resultatet att individens hélsa, engagemang och
prioriteringar kan se olika ut i olika livsfaser. Vad géller sociala strukturer i form av sociala
natverk och relationer kan vi se att flera respondenter tillskriver sitt sociala natverk ett stort
varde, da flera har breda natverk som i sin tur kan bero pa att de har ett langt arbetsliv bakom
sig. Man skulle a ena sidan kunna pasta att man i slutet av arbetslivet har som flest relationer,
eftersom man arbetat lange och skapat manga kontakter. A andra sidan skulle det kunna
innebéra att manga av ens personliga kontakter redan gatt i pension och att det professionella
natverket darfor riskerar att minska i narheten av pensionen.

Nar det kommer till kulturella strukturer i form av normer &r dessa ofta knutna till en viss alder
och foréndras darav Over tid. | samtalen med seniorerna blir det tydligt att de férdomar som kan
finnas om yngre personer ofta kan vara motsatsen till de fordomar som finns om seniorer. Till
exempel forvantas ofta unga vara pigga och forandringsbendgna, medan aldre ofta forvantas
vara trotta och bakatstravande. Seniorer anses darfor ofta sakna ungdomliga egenskaper
(Gillberg & Seldén 2017, ss. 415-416). Det visar sig i sin tur vara ett problem for
respondenterna nar det kommer till att betraktas som attraktiv gentemot arbetsgivare. Dessutom
kan man genom ett livsloppsperspektiv forsta att manniskor utsétts for olika mojligheter och
hinder dven avseende formella strukturer i olika aldrar. Nudging, det vill sdga patryckningar att
pensionera sig, ar nagot som sker till foljd av att man ar dldre och ar som fenomen inte ett hinder
for yngre personer. Vidare utgor diskrimineringslagen ett formellt skydd mot att missgynnas i
arbetslivet pa grund av sin alder. Daremot synliggor bade respondenterna och tidigare forskning
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att aldre personer tenderar att véljas bort pa grund av sin hoga alder. Det tyder aterigen pa att
olika livsfaser medfor olika hinder i arbetslivet. Darmed blir det tydligt att individens
anstéllningsbarhet och attraktivitet tenderar att forandras Over tid, precis som bland annat
arbetets betydelse och yrkesidentiteten.

Né&r det kommer till individuella forutsattningar upplever flera respondenter att deras fysiska
halsa blivit samre med aldern i form av okad trotthet i kroppen och samre arbetskapacitet.
Samtidigt namns det att dven om kontorsarbetet paverkat kroppen negativt gar det inte att
jamfora med hur utsliten kroppen hade varit som till exempel senior industriarbetare. VVad galler
psykologiska faktorer forklarar flera att den mentala orken och energin blivit sémre. Dessutom
visar respondenterna tecken pa en bristande motivation avseende att fortsétta
kompetensutvecklas eller byta arbete. Arbetsmotivationen som senior kan saledes vara lagre
jamfort med som yngre, vilket tyder pa att seniorerna till viss del bidrar sjalva till att deras
utveckling stagnerar. Gallande de mentala formagornas forandring éver tid framhévs bade
positiva och negativa aspekter. De positiva avser att de numer &ar tryggare i sig sjélva, mer
stresstaliga och lugna. De negativa syftar till simre minne, langsammare och aterigen trottare.
Sammantaget kan man se det som att den fysiska hélsan for flera upplevs som sdmre nér de
kommit till en senare livsfas, men att de mentala formagorna trots vissa forsamringar, dnda
medfor flera fordelar. Att ha genomgatt flera livsfaser och ha dldrats som méanniska ar inget
som framtrader som nagot direkt negativt. Istallet betonas mycket av de fordelar som kommer
med lang bade arbets- och livserfarenhet. Det avser exempelvis att de har ett hogt fortroende
inom organisationen till foljd av sin gedigna erfarenhetsbank.

Nar det kommer till individens anstéllningsbarhet finns det flera strategier, sdsom anskaffning
av utbildning och genomga kompetensutveckling, for att 6ka anstéllningsbarheten (Sparrhoff
20186, s. 29). Resultatet tyder pa att eftergymnasial utbildning &r en nyckelfaktor for att oka sin
anstallningsbarhet pa arbetsmarknaden. Det galler bade for att kunna fa ett nytt arbete och
behalla det man har. Eftersom flera av respondenterna besitter bade hdga och breda
utbildningar, finns pa sa satt manga valmaojligheter. De ar darmed inte begransade till ett visst
yrke eller bransch pa samma satt som en person med en yrkesutbildning. For de respondenter
som inte har en tillrackligt lang eller omfattande eftergymnasial utbildning upplevs det som ett
stort hinder. Aven om man som senior har Iang arbetslivserfarenhet, kan avsaknaden av ratt
utbildning &ndd gora att man inte blir erbjuden andra tjanster. Vidare framtrader
specialistkompetens vara en faktor som dkar individens anstéllningsbarhet. Anledningen till att
vikten av en hogre utbildning lyfts fram som mojligg6rande &r rimligtvis aven for att manga
yrken inom tjanstemannasektorn idag har det som ett krav. De teoretiska fardigheter som man
utvecklar under sina studier ar saledes viktiga for att kunna hantera sina arbetsuppgifter.
Eftersom utbildning &r av stor vikt, knyter det an till den traditionella utgangspunkten av
anstallningsbarhet. Aven i resultatet kan vi urskilja att de med hogskoleutbildning ser sig sjalva
som mer anstéllningsbara &n de som inte har det (Fejes & Sparrhoff 2016, ss. 12-13).

Vidare kan man titta pa anstéllningsbarhet utifran den sociala strukturen sociala natverk. Som
tidigare namnt ar det viktigt att inneha ett socialt natverk for att fa ett arbete. Att utnyttja sitt
personliga kontaktnatverk vid arbetssokande ar vanligare i yrken som kraver hdgre utbildning,
har god ekonomisk ersattning samt hog status (Granovetter 1995, s. 11). Eftersom
respondenternas yrken innehar dessa tre forutsattningar och att flera av de har fatt sitt nuvarande
eller tidigare arbete genom personliga kontakter, gar det i linje med Granovetters (1995)
resonemang. Flera av respondenterna har till exempel blivit tipsade om eller rekommenderade
en ledig tjanst av en van eller kollega. Upplevelserna visar darav att respondenternas egna
natverk okar mojligheterna till att fa ett nytt arbete. Det galler bade for att fa forfragningar till
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tjansteuppflyttningar inom organisationen och for en ny anstallning utanfor foretaget. Dérefter
framgar det i resultatet att nar en potentiell arbetsgivare redan kanner en och vet vad man kan
prestera, har man ett forsprang till skillnad fran personer som inte har samma sociala natverk.
Att aven inneha ett gott rykte om sig sjélv i sitt natverk forefaller vara viktigt for att fa goda
referenser vid en eventuellt ny arbetsmojlighet. Att flera respondenter lyfter det sociala
natverket som en majliggorande faktor pa arbetsmarknaden kan hanforas till att de flesta har en
lang arbetslivserfarenhet inom samma bransch. De har saledes genom sitt arbetsliv kunnat
skapa sig ett stort natverk och troligen hittat de rétta kontakterna som leder fram till ett arbete.
Eftersom nétverkande kan utgbra en vésentlig del av arbetet i flera av yrkena inom
tjanstemannasektorn, kan det innebdéra att flera av de redan innehar rétt kontakter. Det kan i sin
medf6ra en positiv spiral som standigt bidrar till ytterligare chanser att fa ett nytt arbete, aven
langsiktigt. Mot bakgrund av att arbeten i manga fall tillsatts genom sociala natverk kan det
vécka funderingar kring om de beskrivna strategierna for att 6ka sin anstallningsbarhet, sasom
anskaffning av uthildning och genomga kompetensutveckling, i sjalva verket ar viktigare &n att
inneha ett brett socialt natverk. Vikten av ratt personliga kontakter verkar i manga fall vara
viktigare an exempelvis ratt utbildning, vilket gar i linje med den kritiska utgangspunkten av
anstéallningsbarhet (Fejes & Sparrhoff 2016, s. 14). Om en senior darmed saknar en
eftergymnasial utbildning, men har lang erfarenhet och mycket kontakter véager det Gver
avsaknaden av utbildning. Sammanfattningsvis tyder resultatet pa att individuella faktorer i
form av personliga egenskaper, arbetsmotivation, eftergymnasial utbildning, breda sociala
natverk och sarskilt lang arbetslivserfarenhet 6kar seniorernas anstallningsbarhet.

Vidare visar resultatet att arbetsgivares erbjudande om kompetensutveckling upplevs som goda
av ungefar halften av respondenterna och att méjligheterna inte avgors av ens alder. Dock spelar
den individuella motivationen stor roll for om man utnyttjar erbjudandet eller inte. Arbetsgivare
ger saledes sina anstallda mojligheter till att 6ka sin anstallningsbarhet, men flera véljer att
avstd. Aven detta kan diskuteras utifrdn den kritiska utgangspunkten av anstillningsbarhet
(Fejes & Sparrhoff 2016, s. 14). Grunden dr att det behdver finnas ett gemensamt ansvar for
individens anstéllningsbarhet mellan bade staten, organisationer och individer (Fejes 20186, s.
79). Det innebdr att ndr en part, vilket i detta fall ar individen, brister i sitt ansvar genom att inte
utnyttjia maojligheten till utbildning pa arbetsplatsen kan det medféra negativa konsekvenser.
Det avser att man gar miste om utveckling som hade gynnat bade individens anstéllningsbarhet
och organisationens kompetensforsorjning genom att fa mer kompetent personal.

| nésta steg kan man studera kulturella strukturer i form av normer om anstallningsbarhet och
aldrande. Precis som flera respondenter beskriver forekommer det negativa attityder gentemot
aldre i samhéllet, det vill sdga alderism. Uttryck for alderism kan vara negativa forestallningar
om seniorers personliga egenskaper eller att arbetsgivare valjer bort seniorer vid rekryteringar,
dé de tenderar att ses som dyra och mindre produktiva. Alderism kan &ven visa sig genom att
inte erbjuda seniorer kompetensutveckling i samma utstrdckning som yngre personer (Gillberg
& Seldén 2017, ss. 415-416). Eftersom resultatet visar att de flesta respondenter upplever att
det finns fordomar om seniorer, bekraftar aven det att alderism &r ett utbrett problem som kan
paverka deras mojligheter pa arbetsmarknaden negativt. | resultatet ar det mest framtradande
perspektivet pa alderism institutionell alderism. Det berdr alderism pa ett strukturellt plan
avseende institutionaliserade normer bade inom organisationer och pa arbetsmarknaden som
stort. Institutionaliserade normer om seniorer har visat sig inverka pa vilka personer chefer
véljer att ga vidare med i rekryteringsprocesser (SOU 2020:69). Det ar nagot som gar i linje
med vad flera av respondenterna uttryckt, da de upplever att arbetsgivare tenderar att vélja bort
seniorer vid arbetssokande. Andra exempel dar institutionell alderism tar sig i uttryck i resultatet
ar genom att foretags erbjudande om avgangserbjudanden vid personalneddragningar
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upplevdes var riktade mot aldre personer. Det kan bero pa att det inom foretagsledningen finns
institutionaliserade normer om att hellre vilja bli av med dem daldre &n de yngre arbetstagarna.
Yiterligare ett exempel pa denna typ av alderism é&r att flera respondenter upplever att det finns
fordomar bade inom organisationer och i samhallet om &ldres egenskaper och formagor. Till
exempel att seniorer ar bakatstravande, inte hanger med lika bra som yngre samt tillskrivs ett
lagre varde i samhallet. Dartill menar flera respondenter att arbetsgivare manga ganger soker
unga och pigga personer som gar att forma in i organisationskulturen. Just detta hinder beskrivs
av flera som mycket patagligt, vilket kan ses som rimligt med tanke pa att det i slutdndan &r
arbetsgivaren som valjer vem som ska anstallas. Institutionell alderism &ar darmed en struktur
som synliggors i samtalen med respondenterna som befinner sig i en livsfas dér arbetsgivare
forvantar sig att seniorerna snart ska uttrada fran arbetsmarknaden och darmed ga i pension.
Mot den bakgrunden kan institutionell alderism utgora ett hinder fér seniorerna att bade behalla
och fé ett nytt arbete. Aven om man som senior kan inneha ratt kvalifikationer och kompetenser
for en tjanst, riskerar deras alder darmed att begransa deras anstallningsbarhet.

Trots att det upplevs finnas en viss alderism i samhallet, lyfter manga respondenter att det skett
en positiv attitydforandring i samhéllet gentemot aldre personer och att det ar just lang
erfarenhet som arbetsgivare &r villiga att betala extra for. Det beskrivs dven andra positiva
aspekter med att vara senior sdsom att aldern i vissa fall kan uppfattas som positiv av
arbetsgivare. Anledningen till det ar att flera forklarar att de inte har nagra smabarn och dérav
kan agna mer tid och lojalitet at foretaget. Det framkommer darmed att seniorerna i vissa fall
ser sig varderas hogre pa grund av sin alder, men att det beror mycket pa sammanhanget och
det specifika foretagets installning till seniorer. Eftersom det sker stora demografiska
forandringar dar befolkningen standigt aldras, stéller det krav pa att fler behover arbeta langre
(Gillberg & Seldén 2017, ss. 412—-413). Med tanke pa att flera respondenter uttrycker en positiv
attitydforandring, kan vi tolka det som en positiv utveckling som gar i linje med framjandet av
ett hallbart arbetsliv.

Vidare kan man studera resultatet utifran formella strukturer i samhallet. Diskrimineringslagen
ar att betrakta som ett formellt skydd mot diskriminering. Denna lag fyller en mycket viktig
funktion for manniskor som befinner sig pa arbetsmarknaden, da det i ssmmanhanget motverkar
att andra grunder ar just kompetens avgor ett anstéliningsbeslut. Att ingen av respondenterna
upplever sig ha blivit utsatta for diskriminering skulle kunna bero pa att de i sjélva verket haft
tur nog att ha varit skonade fran diskriminering genom sitt arbetsliv. Alternativt kan de ha blivit
utsatta for indirekt diskriminering och att de darfor mojligtvis inte ar medvetna om att det skett.
Oavsett kan det vara viktigt att papeka att bara for att respondenterna inte kanner sig vid nagon
diskriminering, behover det inte nddvandigtvis betyda att det inte skett ndgon diskriminering.
Det beror pa att det kan vara sa pass institutionaliserat och subtilt att det gar obemarkt forbi.
Dessutom ar flera respondenter tydliga med att de tror att alder &r en faktor som ofta har
betydelse bade vid arbetssokande och for mojligheterna till kompetensutveckling. Nagra
respondenter menar att de kan se dessa tendenser redan fran 40 ars alder, vilket tyder pa att man
riskerar att tappa attraktivitet pa arbetsmarknaden relativt tidigt. Sammantaget innebéar det att
aven om det finns lagstiftning som skyddar mot aldersdiskriminering och att respondenterna
sjalva inte upplever sig ha varit drabbade, betyder det inte att de alltid kommer vara skonade
mot diskriminering. Sarskilt inte med tanke pa att bade respondenternas uppfattning och en
mangd tidigare forskning pekar pa att ju dldre man blir, desto storre ar risken for att utsattas for
aldersdiskriminering. Aven om faktorn alder inte ska eller far ligga till grund fér en individs
anstallningsbarhet, tyder verkligenhet pa att sa ofta ar fallet.
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En annan aspekt som hénforas till formella strukturer & nudging, vilket avser knuffar i
samhallet att pensionera sig sa fort man fyllt 65 ar. Dessa patryckningar kan visa sig pa flera
olika satt (SOU 2020:69). | resultatet framkommer det endast nagra enstaka upplevelser som
tydligt kan relateras till nudging. Det som tydligare lyfts av flera respondenter &r att det rader
ett forlangt arbetsliv. Darmed visar resultatet pa en mer uppenbar norm om att fortsatta arbeta
och bidra till samhéllet snarare &4n en norm om att sluta arbeta vid 65 ar. Det kan sattas i relation
till att den upplevda positiva forandringen bidragit till att fler ser sig vara uppskattade och
saledes ser det mojligt att arbeta langre. Nagot som daremot tycks synliggora nudging &r en
respondents beskrivningar av att foretagets avgangspaket vid personalneddragningar upplevdes
vara enklare att f& om man var éver 60 ar. Aven om avgangspaketen var frivilliga, kan det anda
ses som en indikation pa att foretaget i samband med personalneddragningarna onskade ett
generationsskifte. Eftersom det dessutom visar sig att respondenten som fick avgangspaketet
annu inte ar ater i arbete och kommer eventuellt inte att arbeta igen, kan det tolkas som ett
exempel pa att nudging motverkar att fler arbetar langre (SOU 2020:69). En knuff ut fran en
arbetsplats som senior kan saledes innebara en knuff ut fran arbetsmarknaden. Det 6kar vikten
av att behalla och varna om seniorer pa arbetsmarknaden for att sékerstalla att fler kan arbeta
langre.

Utifran Furakers (2010) anvandning av begreppet inlasning i form av bristande chanser att fa
ett nytt arbete, kan det avslutningsvis konstateras att de flesta respondenter inte verkar befinna
sig i ndgon pataglig inlasning. De flesta upplever dnda sig ha mojlighet att byta arbete om de
skulle vilja, men att de allra flesta trivs i sitt nuvarande arbete och soker inte aktivt efter nagot
annat. Mot den bakgrunden skulle man eventuellt snarare kunna tolka flera av respondenternas
arbetssituation som en slags frivillig inldsning, da flera uttrycker sig vara bekvama och trygga.
Dessutom beskriver flera respondenter att de genom sitt arbetsliv arbetat upp en hég 16n som
de ar tillfredsstallda med. Vid ett eventuellt byte av arbetsgivare beskriver de en risk att behtva
ga ned i 16n, vilket medfor att de hellre stannar kvar i sin nuvarande anstallning. Aven I6nens
betydelse kan pa sa vis ses som bidragande till en sorts frivillig inlasning. Det kan jamfcras
med Furakers (2010) bendmning som realitetsanpassning dar personer valjer att “gilla liget”.
Men med tanke pa att aldern upplevs tas i beaktning vid arbetssokande, kan det finnas
indikationer pa att vissa respondenter trots allt befinner sig i en svagare grad av ofrivillig
inlasning. Sarskilt avseende den respondent som 6nskar ett nytt arbete, men som blivit bortvald
och uttryckligen ser sina majligheter som begransade. Inlasningen som en konsekvens av en
begransad anstéllningsbarhet kan aven relateras till seniorernas yrkesidentitet och sjalvbild. Om
en individ befinner sig i en inlasning pa arbetsmarknaden skulle det kunna vécka fragor om det
ar den sjalv som &r orsaken till problemet, snarare an att forsta att olika sociala, kulturella och
formella strukturer har minst lika stor betydelse for risken att hamna i en inlasning. Att bli nekad
ett nytt arbete gang pa gang eller att inte se sig ha nagon chans att ta sig vidare i karriaren skulle
kunna medfora kanslor av frustration (Furaker 2010). Denna situation skulle i sin tur kunna
bidra till att individen ifragasatter sin yrkesidentitet och i varsta fall utvecklar en negativ
sjalvbild som kan leda till en negativ spiral.

7 SLUTSATSER

For att aterkoppla till var forforstaelse kring amnesomradet har den efter studiens genomfarande
till stor del bekraftats. Det beror pa att var bild om att alder bade var en méjlighet och ett hinder
pa arbetsmarknaden dven visade sig i resultatet. Daremot trodde vi att aldern skulle luta mer at
att vara ett hinder snarare an en mojlighet i ssmmanhanget, men resultatet visar att aldern istallet
lutar mot att vara till respondenternas fordel.
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Att seniorerna upplever att aldern har en framtradande betydelse i rekryteringssammanhang gar
i linje med tidigare forskning som visat att det &r vanligt forekommande med
aldersdiskriminering vid arbetssokande (Ahmed, Andersson & Hammarstedt 2012; Carlsson &
Eriksson 2019; Neumark, Burn & Button 2019; Oesch 2020). Dartill tror respondenterna, vilket
ocksa konstaterats i tidigare studier, att mojligheterna blir samre ju dldre man blir (Carlsson &
Eriksson, 2019). Den generella bilden av arbetssokandet som senior bekraftas darmed av den
tidigare forskningens resultat kring att aldersdiskriminering ar ett reellt problem pa
arbetsmarknaden. Aven nar det kommer till att inlasning pa arbetsmarknaden enligt Furéker
(2010) bor ses som en aldersfraga dr nagot som till viss del aven kan bekraftas av denna studie
eftersom aldern i vissa fall upplevs vara en hindrande faktor vid arbetssokande. Vidare visar
resultatet att samhallets normer om seniorer har en inverkan pa hur seniorerna ser pa sig sjélva,
vilket gar i linje med Ulfsdotter Erikssons & Flisbacks (2011) studie. En av deras slutsatser var
att allmanhetens uppfattningar om yrket paverkar yrkesidentiteten och sjalvbilden, vilket dven
blir tydligt bland seniorerna i denna studie. En annan slutsats som Ulfsdotter Erikssons &
Flisbacks (2011) drar ar att arbetet inom lagstatusyrken kan medfora en negativ sjalvbild. Detta
ar nagot som skiljer sig fran denna studies resultat genom att tjanstemannen, som arbetar i
medelhdg- eller hdgstatusyrken, har en mer positiv sjalvbild. Det visar sig genom att de anser
sig sjalva vara hogt varderade av sin arbetsgivare och dven efterfragade pa arbetsmarknaden.
Anledningen till att vart resultat skiljer sig beror till stor del pd att vi studerat en annan sektor
som dessutom har hogre status i samhallet. Bengtsson & Flisbécks (2016) slutsats kring att det
ar i denna livsfas som existentiella fragor kring arbetet och aldrandet intensifieras, &r nagot som
aven vart resultat uppvisar. Det blir tydligt framfor allt genom att flera respondenter diskuterar
den inre konflikten mellan deras yrkesidentitet och personliga identitet, men dven valet och
kvalet om att fortsatta arbete eller ga i pension.

Som svar pa den forsta fragestallningen om hur seniorerna inom tjanstemannasektorn upplever
sina mdjligheter pa arbetsmarknaden kan en dubbelsidig bild urskiljas. A ena sidan beskrivs det
finnas negativa attityder hos arbetsgivare och i samhallet dar deras alder kan utgora ett hinder
vid arbetssokande. A andra sidan tror seniorerna att arbetsgivare efterfragar lojala arbetstagare
med lang erfarenhet, vilket darfor upplevs gora deras alder till en fordel snarare &n en nackdel.
Sammanfattningsvis framgar det att det galler att hitta ratt foretag som vardeséatter seniorernas
alder, erfarenhetsbank och kompetens. Med ratt foretag upplevs darmed mojligheterna pa
arbetsmarknaden vara goda.

For att besvara den andra fragestallningen om hur forhallandet ser ut mellan seniorernas
upplevelser och synen pa deras yrkesidentitet och sjalvbild, kan det konstateras att de flesta ser
sina mojligheter som forhallandevis goda samtidigt som det finns en relativt stark
yrkesidentitet. Det tycks darmed finnas ett forhallande mellan hur seniorerna upplever sina
mojligheter pa arbetsmarknaden och hur stark yrkesidentitet de har. Den starka yrkesidentiteten
kan bero pa att de flesta respondenter kanner sig uppskattade av kollegor och arbetsgivare samt
att de trivs med sina arbetsuppgifter. Dessutom kan yrkesidentiteten ha forstarkts over tid
genom att flera respondenter kanner sig efterfragade pa arbetsmarknaden och har ofta fatt
arbetsforfragningar. Hos de respondenter som besitter en specialistkompetens tycks en extra
stark yrkesidentitet framtrada. Det kan bero pa att de vet att deras kompetens behdvs i samhéllet,
att de &r hogt varderade av sina arbetsgivare samt att de ser mojligheterna till ett nytt arbete som
mycket goda. Sammantaget kan vi konstatera att &ven om samtliga respondenter anser att
arbetet har en stor betydelse, beskrivs arbetet inte vara deras kall i livet.

Som svar pa den tredje fragestallningen om vilka individuella, organisatoriska och samhélleliga
faktorer som kan ténkas inverka pa seniorernas anstallningsbarhet ser vi flera betydelsefulla
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faktorer pa respektive niva. De mest framtradande mojliggérande faktorerna identifieras pa
individniva. Det avser eftergymnasial utbildning, lang arbetslivserfarenhet, personliga
egenskaper samt sociala natverk. En annan betydelsefull méjliggorande faktor aterfinns pa
samhéllsniva genom att flera respondenter upplever att det skett en positiv attitydforandring i
samhéllet. Det beskrivs av respondenterna vara en viktig faktor for att kunna arbeta allt langre,
da de upplever att omgivningen idag ser dem som gangbara allt langre upp i aldern till skillnad
fran forr. Vad galler hindrande faktorer identifieras de viktigaste pad organisationsniva. Det
handlar om att arbetsgivares bild av den perfekta arbetstagaren upplevs utgora ett hinder for att
anstallas, da flera menar att arbetsgivare tenderar att hellre anstélla en ung person som anses ha
mer attraktiva egenskaper. Sammantaget tyder resultatet pa att det ligger ett stort ansvar pa
individen sjalv att gora sig anstallningsbar och i sin tur skapa sig goda forutsattningar pa
arbetsmarknaden. Samtidigt kan vi konstatera att de allra flesta respondenter innehar dessa
viktiga individuella mojliggorande faktorer, vilket i sin tur framjar deras majligheter pa
arbetsmarknaden. Det innebdr att de mojliggorande faktorerna for seniorerna i de flesta fall
vager 6ver de hindrande.

De flesta respondenter i studien beskriver sig i stort sett vara tillfredsstallda med bade sin
nuvarande arbetssituation och sitt gangna arbetsliv. Anledningarna forefaller vara att flera av
dem haft langa perioder av bland annat fria och utvecklande arbeten samt att de varit valbetalda.
Utbildning har som tidigare namnts konstaterats ha en positiv inverkan pa arbetsférmagan trots
aldrande sarskilt i samband med arbeten med lag fysisk pafrestning samt hog egenkontroll
(Gard 2014, ss. 68-69). Darmed kan vi konstatera att studiens seniora tjanstemén har goda
forutsattningar att arbeta langre. En viktig anledning till det &r att deras arbeten inte ar lika
fysiskt utslitande som for gruppen arbetare. Istéllet tycks arbetet inom tjdnstemannasektorn i
storre utstrackning grundar sig i intellektuella formagor, vilka inte tycks paverkas lika negativt
av aldrandet som de fysiska formagorna. Det kan jamforas med Ohlssons (2009) resultat kring
att industriarbetet var att betrakta som “aldersnegativt”. Mot den bakgrunden skulle man istéllet
kunna se seniorernas arbete inom tjanstemannasektorn som “alderspositivt”, da
forutsdttningarna att arbeta langre tycks vara betydligt battre for tjanstemén én for arbetare.

Infor var framtida yrkesroll inom HR-funktionen tar vi med oss flera lardomar. Trots att det
beskrivs en positiv attitydforandring i samhallet som kan ses som ett viktigt steg i arbetet mot
ett forlangt och hallbart arbetsliv, kvarstar fortfarande flera hinder for seniorer. En slutsats ar
att det behdvs ett gemensamt ansvar mellan staten, organisationer och individer for att varna
om denna grupp. Staten behdver aktivt arbeta med framjande atgarder for att seniorer ska kunna
arbeta langre. Organisationer behover tillampa kompetensbaserad rekrytering déar alder inte tas
i beaktning. | detta arbete kan HR utgdra en viktig funktion for att pa sa sétt verka for ett mer
inkluderande arbetsliv. Till sist behdver individen gora det den kan for att 6ka sin
anstéllningsbarhet. Till exempel genom att delta i internutbildningar, utdka sitt sociala natverk
samt vaga anta nya arbetsmojligheter.

7.1 Metodologisk diskussion och framtida forskning

Den valda datainsamlingsmetoden med kvalitativa intervjuer ansags bidra med tillracklig
empiri for att besvara studiens fragestallningar. Genom att vi dessutom anvande oss av
semistrukturerade intervjuer som gav mojlighet till flexibilitet och att stalla fragor utover
intervjuguiden gav det oss majlighet till att fanga intressanta sidospar. Samtidigt kunde en
struktur uppratthallas med hjélp av de forberedda fragorna i intervjuguiden som stalldes till
samtliga respondenter. Daremot insdg vi i efterhand att intervjuguiden hade en viss
forbattringspotential. Det avsag att vissa fragor uppfattades som svara att besvara av
respondenterna. Det visade sig exempelvis genom en langre beténketid och att vi var tvungna
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att fortydliga meningen med vissa fragor. Fragorna skulle darfor kunna forbattras genom att
exempelvis formuleras utifran ett mer vardagligt sprak. Genom att saledes skapa tydligare
fragor hade respondenterna mojligen lattare kunnat svara pa frdgorna och samtidigt hade
kvaliteten i svaren kunnat 6ka, vilket skulle framja bade studiens reliabilitet och validitet
ytterligare. Studien kan genom sin kvalitativa ansats ses som ett bidrag till forskningsomradet
kring seniorer och deras mojligheter pa arbetsmarknaden. Valet av en kvalitativ metod gav
saledes mojlighet till djupgaende berattelser och upplevelser som kan anses vara ett
betydelsefullt komplement nar det kommer till att forsta seniorers arbetssituation. Daremot &r
nackdelen med en kvalitativ metod och det begransade urvalet att resultatet ar svart att
generalisera till en annan miljo. Det innebar saledes en negativ paverkan pa den externa
validiteten (Bryman 2018, ss. 467—-469).

Vidare hade studien som tidigare namnt ett abduktivt forhallningssatt dar vi under hela
processen vaxlade mellan teori och empiri. Ett exempel pa hur vi forholl oss till detta
forhallningssatt var att vi valde att tillagga teorin om sociala natverk for att det var en
aterkommande aspekt i empirin som var vérd att belysa. Pa sa satt gav det oss nya perspektiv
och insikter som vi mojligtvis annars hade gatt miste om. Aven om den abduktiva ansatsen
inom kvalitativ forskning &r en vésentlig del av den kritiska realismen, innebér det inte att
kvantitativa ansatser inte kan tillimpas. A ena sidan ar nackdelen med kvantitativ metod att
generativa mekanismer inte gér att identifiera pA samma sitt. A andra sidan ar fordelen att man
kan generalisera resultatet till en storre population (Gillberg 2017, ss. 99-100). En annan fordel
med kvantitativ metod kan vara att respondenterna & mer anonyma &n vid en intervju och att
de genom exempelvis en enkat mojligtvis ger mer éarliga svar. Detta var nagot som vi
reflekterade Over efter att intervjuerna genomfordes. En risk skulle kunna vara att
intervjusituationen gjort dem hammade att beskriva sina verkliga upplevelser, da de kan ha kant
sig som nagon sorts representant for den organisation de arbetar pa. Eftersom nagra av
respondenterna deltog i videointervjun fran sin arbetsplats, kan dven denna risk ha forstarkts.
Hade de istallet svarat pa en enkét ges da mojlighet till att kunna genomfora den hemifran utan
risk for att bli avlyssnad fran kollegor eller chefer, vilket kan vara en bidragande faktor till att
de inte vagar Gppna upp sig helt. Det &r daremot viktigt att ha i atanke att det ar studiens
fragestallningar som i slutandan ska ligga till grund for val av metod (Gillberg 2017, s. 99).
Eftersom studiens fragestallningar handlade om att na en djupgaende forstaelse och synliggora
de bakomliggande strukturer ansags den kvalitativa metoden som mest lamplig.

Avslutningsvis staller vi oss bakom delegationen for senior arbetskrafts uppmaning till att
utfora fler studier kring seniorers situation pa arbetsmarknaden, da det finns ett behov av mer
forskning inom omradet. Eftersom ménniskors livslangd okar och att det sker demografiska
forandringar dar vi maste arbeta allt langre, blir det mer angelaget att utforska just denna grupps
arbetssituation. | de fall dar det finns hinder kan man vidta ratt atgarder for att framja en mer
inkluderad arbetsmarknad oavsett alder. En idé till framtida forskning &r att utforska seniorers
mojligheter pa arbetsmarknaden inom andra branscher eller yrkesgrupper for att se vilka
mojliggorande respektive hindrande faktorer som kan urskiljas i andra kontexter. Genom att
endast utga fran en specifik yrkesgrupp kan man méjligtvis dven fa ett tydligare resultat dar
samtliga respondenter utfor ett mer liknande arbete, vilket mojliggor att slutsatser kan dras
utifran en specifik yrkesgrupp. Forslagsvis genom en kvantitativ metod for att undersoka en
storre del av populationen dar man kan generalisera resultatet till skillnad fran en kvalitativ
metod. Ett annat forslag ar att utforska arbetsgivares attityder och tillvagagangssatt i
rekryteringsprocesser i relation till seniorer. Detta eftersom studiens resultat, likt tidigare
forskning, tyder pa att det finns betydande hinder for seniorer avseende arbetsgivares 6nskemal
pa den perfekta arbetstagaren.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Inledande frdgor
e Skulle du kunna beratta lite kort om vad du arbetar med?
e Hur ser din utbildningsbakgrund ut?
e Skulle du vilja ge en bild av varfor du valde detta yrke?
e Hur lange har du arbetat i din nuvarande tjanst?
e Vilket ar &r du fodd?

e Letar du aktivt efter nya arbetsmojligheter i dagslaget?
- Har du nagon tanke om vad det beror pa?

e Vill du beritta lite kring hur ditt arbetsliv sett ut rent historiskt, fran att du borjade
arbeta, tills idag?
- Har hallit dig till samma yrke hela tiden?

Mojligheter i arbetslivet

e Kan du beskriva din bild av att vara senior pa dagens arbetsmarknad?

-l vilken utstrackning har du som senior erbjudits andra tjanster?

- Om du har aktivt sokt andra tjanster, hur ar din upplevelse gallande aterkoppling fran
arbetsgivare?

- Hur upplever du att dina kunskaper inom ditt yrke varderas pa arbetsmarknaden?

e Vad dr dina tankar kring hur det ar att vara senior i din nuvarande organisation?

- Hur upplever du att dina kunskaper i arbetet varderas av din arbetsgivare inom
organisationen?

- Vad 4r dina tankar kring din alders betydelse for dina mojligheter till
kompetensutveckling i din nuvarande organisation?

e Kan du ndmna nagon/nagra aspekter som du tror paverkar dina mojligheter till att fa
ett nytt likvardigt arbete?

- Pavilket satt tror du att arbetsgivares syn pa seniorer paverkar dina mojligheter till
ett nytt likvardigt arbete?

- Hur tror du att samhalliga normer om seniorer paverkar dina mojligheter pa
arbetsmarknaden?

e Hur skulle du saga att dina mentala formagor i arbetet ar idag jamfért med nér du var
ung?

e Hur upplever du att din alder har betydelse for dina chanser att fa ett nytt likvardigt
arbete?
- Varfor tror du att det ar sa?



Vad ar dina tankar kring alderns betydelse for hur man blir bemétt i samhallet?
Pa vilket satt tror du att attityder om &ldre kan paverka hur man ser pa sig sjalv?

Kan du dela med dig av en situation i ett arbetssammanhang dar din alder varit till din
fordel?

Kan du dela med dig av en situation i ett arbetssammanhang da du kant dig oréattvis
behandlad pa grund av din alder?

Yrkesidentitet och sjdlvbild

Vad betyder ditt arbete for dig?
Upplever du att betydelsen har forandrats over tid?

Hur ser du pa meningsfullhet i relation till ditt yrke?
Hur tror du att din yrkesidentitet paverkas av att vara senior pa arbetsmarknaden?

Hur tror du att samhéllet varderar ditt yrke?

Avslutande frdagor

Hur ser du pa din yrkesframtid?

Né&r planerar du att ga i pension?

Planerar du for att sluta arbeta helt eller kommer du att fortsatta pa deltid med vissa
arbetsuppgifter?

Hur nojd ar du sammanfattningsvis med din situation pa arbetsmarknaden om du
skulle ge en samlad beddmning av det vi pratat om idag?

Ar det ndgot mer du vill tillagga som kan vara relevant att tala om, som inte har
berorts?
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