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Sammanfattning  
Människor är idag friskare och lever allt längre, vilket ställer krav på att fler behöver arbeta allt 

längre upp i åldern. Förutsättningarna för att fler ska kunna arbeta längre är således goda. Trots 

det visar tidigare forskning att äldre personer tenderar att väljas bort i rekryteringsprocesser och 

att åldersdiskriminering är ett utbrett problem på arbetsmarknaden. Dessutom visar forskning 

att ålderism och åldersdiskriminering tenderar att bli alltmer påtagligt ju äldre man blir. Hur 

seniorer upplever sina möjligheter på arbetsmarknaden och hur de bemöts, skulle kunna ha 

betydelse för hur de ser på sig själva i relation till sitt arbete. Studiens övergripande syfte är att 

utforska hur seniorer inom tjänstemannasektorn upplever sina möjligheter på arbetsmarknaden. 

Det första delsyftet är att studera seniorernas upplevelser i relation till synen på deras 

yrkesidentitet och självbild. Det andra delsyftet är att utforska vilka tänkbara faktorer som kan 

ha betydelse för seniorernas anställningsbarhet. För att utforska området har empiriinsamlingen 

skett genom en kvalitativ metod i form av nio semistrukturerade intervjuer. De teoretiska 

utgångspunkter som har tillämpats är ålderism, livsloppsperspektivet, sociala nätverk, 

anställningsbarhet samt yrkesidentitet och självbild. I resultatet identifierades både 

möjliggörande och hindrande faktorer som har betydelse för seniorernas möjligheter på 

arbetsmarknaden. De främsta möjliggörande faktorerna identifierades på individnivå, medan 

de mest hindrande identifierades på organisationsnivå. Resultatet visade även att de flesta 

respondenter upplevde sina möjligheter på arbetsmarknaden som förhållandevis goda samtidigt 

som det fanns en relativt stark yrkesidentitet. Det kan tyda på att det finns ett förhållande mellan 

hur man upplever sina möjligheter på arbetsmarknaden och hur stark yrkesidentitet man har.  
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1 INLEDNING  
Enligt det samhällsvetenskapliga forskningsprojektet World Values Survey utgör Sverige ett av 

de länder i världen som har högst förekomst av ålderism (SOU 2020:69). Åldersdiskriminering 

är i jämförelse med andra former av diskriminering kraftigt institutionaliserat och det läggs inte 

lika mycket tid och energi på att motarbeta denna typ av diskriminering (SOU 2020:69). År 

2018 initierade regeringen "Delegationen för senior arbetskraft” vars syfte var att förbättra 

möjligheterna för seniorer på arbetsmarknaden, vilket syftade till personer över 55 år. 

Uppdraget innebar att utveckla arbetet med att motverka åldersdiskriminering och avslutades 

år 2020 (Delegationen för senior arbetskraft, u.å).  

 

När man talar om ålder utgår man vanligtvis från kronologisk ålder som innebär antalet år en 

person levt, men hur man ser på ålder i samhället är föränderligt över tid. Innan dagens moderna 

samhälle var utgångspunkten funktionell ålder, såsom huruvida en person kunde försörja sig, 

för att avgöra hur gammal en person ansågs vara (SOU 2020:69). Idag ligger pensionsåldern på 

67 år, men under början av 1900-talet levde inte ens 10 procent av den svenska befolkningen 

så länge. Eftersom det skett flera demografiska förändringar i Sverige såsom lägre födelsetal, 

förbättrad hälsa och förlängd livslängd hos befolkningen, har även synen på ålder förändrats 

(SOU 2020:69). Dessutom skapar de demografiska förändringarna stora utmaningar för 

framtiden avseende både ekonomi, politik och arbetsmarknad, eftersom andelen i arbetsför 

ålder minskar. Ett exempel är hur framtida generationer både ska orka och vilja arbeta längre 

(Gillberg & Seldén 2017, ss. 412–413). Eftersom förändringarna i demografin förväntas 

fortsätta pågå under de kommande decennierna, ökar vikten av att förlänga arbetslivet i syfte 

att kunna upprätthålla ett fungerande välfärdssystem och arbetsmarknad (SOU 2020:69). I en 

underlagsrapport av delegationen för senior arbetskraft (SOU 2018:10) framställs olika faktorer 

som har betydelse för att nå ett hållbart arbetsliv. Det syftar till ett arbetsliv där individer inte 

slits ut i förtid utan istället kan utvecklas och ha en lång yrkeskarriär. Äldre personer har idag 

en bättre arbetsmiljö, bättre hälsa samt högre utbildning, vilket beskrivs som nyckelfaktorer till 

ett hållbart arbetsliv. Varken den fysiska eller psykosociala arbetsmiljön idag ska vara 

begränsande faktorer för äldres chanser att arbeta i högre ålder (SOU 2018:10).  

 

Trots att förutsättningarna för att fler ska kunna arbeta längre har förbättrats, förekommer det 

en utbredd åldersdiskriminering och ålderism i samhället. Åldersdiskriminering innebär att en 

individ kränks eller missgynnas på grund av sin ålder. Det är förbjudet enligt 

diskrimineringslagen (DL) (SFS 2008:567). Exempel på åldersdiskriminering i arbetslivet är 

om en individ blir utan kompetensutveckling, anställning eller tjänsteuppflyttning på grund av 

sin ålder (Diskrimineringsombudsmannen 2023). Ålderism däremot avser de negativa attityder 

som finns i samhället gentemot äldre, vilket visat sig inverka på deras möjligheter i arbetslivet. 

Att äldre tenderar att erbjudas kompetensutveckling i mindre omfattning än yngre kan ses som 

problematiskt, eftersom arbetsmarknaden är mycket föränderlig och ställer krav på att 

arbetstagares kompetens är aktuell. Vidare förekommer det även positiva attityder gentemot de 

äldre. Äldre betraktas ofta ha mycket kunskaper, lång arbetslivserfarenhet och vara mer lojala 

mot sina arbetsgivare. De beskrivs dessutom ha utvecklat sina sociala förmågor genom sitt 

arbetsliv som leder till bättre kommunikation mellan både kollegor och kunder (Gillberg & 

Seldén 2017, ss. 415–416).  

 

Eftersom dagens förutsättningar för att fler ska kunna arbeta länge är goda, är det viktigt att 

studera hur möjligheterna på arbetsmarknaden faktiskt upplevs av seniorer. Det handlar om att 

utforska vilka tänkbara faktorer som kan spela roll för seniorernas anställningsbarhet. En sektor 

där man som arbetstagare kan antas ha särskilt goda förutsättningar att arbeta längre är 



2 

 

tjänstemannasektorn. Gemensamt för tjänstemän är att de oftast har en eftergymnasial 

utbildning och arbetar på kontor med att producera tjänster (Indeeds redaktionsgrupp 2023). 

Tjänstemannasektorn sysselsätter sedan 1980-talet den större andelen av arbetskraften (Movitz 

och Sandberg 2019, s. 80). En anledning till att tjänstemän tycks ha bättre förutsättningar än 

gruppen arbetare för att arbeta längre är att de intellektuella förmågorna som tjänstemannayrket 

kräver inte avtar lika snabbt som de fysiska förmågorna. Vidare har utbildning konstaterats ha 

en positiv inverkan på arbetsförmågan trots åldrande, särskilt i samband med arbeten med låg 

fysisk påfrestning samt hög egenkontroll (Gard 2014, ss. 68–69). Gruppen tjänstemän tycks 

således vara särskilt skonade mot att deras åldrande ska försämra deras möjligheter att utföra 

sitt arbete, då deras hälsa och kompetens inte har ett lika tydligt bäst före-datum. Eftersom allt 

fler personer arbetar och kommer arbeta inom tjänstemannasektorn ökar därför vikten av att 

utforska vilka möjligheter och hinder som förekommer för denna grupp på arbetsmarknaden.  

 

Hur seniorer upplever sina möjligheter på arbetsmarknaden och hur de bemöts, kan möjligen 

ha betydelse för hur de uppfattar sig själva i relation till sitt arbete. Därmed ökar vikten av att 

studera förhållandet mellan de upplevda möjligheterna och seniorernas yrkesidentitet och 

självbild. Att uppleva sina möjligheter till ett nytt arbete som goda eller begränsade, skulle 

möjligtvis kunna försvaga eller förstärka yrkesidentiteten. Vidare skulle även den upplevda 

yrkesidentiteten kunna inverka på vilka möjligheter seniorer upplever sig ha. Människors yrken 

har länge haft en betydande inverkan på identiteten. Att tillhöra en specifik yrkesgrupp är ett 

sätt att utveckla en självbild genom att förknippas med vissa arbetsuppgifter, en titel eller en 

position. Självbild avser en medvetenhet om sig själv och de livserfarenheter som över tid 

skapat vem individen är. När människor möter nya bekantskaper är det vanligt att fråga vilket 

yrke personen har. Yrkesidentitet förefaller således vara viktig när vi vill få en uppfattning om 

vem en person är och vilken status personen innehar. Begreppet identitet används för att få en 

djupare förståelse kring förhållandet mellan arbetets sociala struktur och individens identitet. 

Det leder in på begreppet socialisation som kan förklaras som en process där individen försöker 

anpassa sig efter arbetslivets normer och förväntningar. I denna studie avser det att 

förväntningar från både samhället som stort och från arbetsgivare gällande hur seniorer 

uppfattas och värderas (Uddbäck & Gillberg 2020, ss.135–138). Ytterligare en viktig aspekt är 

erkännande i arbetslivet som handlar om hur olika yrken tilldelas olika social status. Personer 

inom högstatusyrken tenderar att ha ett bättre skydd mot att utsättas för negativa attityder än 

personer inom lågstatusyrken (Ulfsdotter Eriksson 2017, ss. 487–488).  

 

Det finns mycket forskning som styrker bilden av att det förekommer åldersdiskriminering 

gentemot äldre personer som söker ett arbete (Ahmed, Andersson & Hammarstedt 2012; 

Carlsson & Eriksson 2019; Neumark, Burn & Button 2019; Oesch 2020). Det finns även studier 

som synliggör hur det förekommer ålderism inom arbetsorganisationer där faktorn ålder även 

har betydelse för individens möjligheter på arbetsmarknaden (Ohlsson 2009). Dessutom finns 

det studier som lyfter problematiken kring inlåsning på arbetsmarknaden där åldrandet utgör en 

bidragande faktor (Furåker 2010). När det kommer till yrkesidentitet finns det studier som 

belyser arbetets existentiella betydelse (Bengtsson & Flisbäck 2016), men även hur samhället 

kan inverka på individens självbild (Ulfsdotter Eriksson & Flisbäck 2011). Generellt berör 

mycket av den tidigare forskning som genomförts inom forskningsområdet gruppen arbetare 

med ett mer fysiskt arbete där åldrandet blir ett stort hinder, snarare än tjänstemän där den 

psykosociala arbetsmiljön står i fokus. Denna studie avgränsar sig till seniorer, det vill säga 

personer mellan 55 och 65 år, eftersom studiens fokus är på slutfasen av arbetslivet. Vidare görs 

en avgränsning till tjänstemannasektorn som är en bred sektor som möjliggör beaktning av 

faktorn åldern utifrån ett bredare perspektiv.  
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Sammanfattningsvis tycks det finnas en paradox i dagens arbetsliv som ligger till grund för 

studiens syfte och påvisar dess relevans. Paradoxen består å ena sidan av att pensionsåldern 

successivt höjts och att människor därmed behöver arbeta allt längre. Å andra sidan utsätts 

seniorer ofta för åldersdiskriminering och anses många gånger vara passé samt sakna 

“ungdomliga” egenskaper. Trots att det idag finns lagstiftning som motverkar 

åldersdiskriminering och goda förutsättningar för att arbeta längre, kvarstår en mängd hinder. 

Studiens relevans kan motiveras av det är viktigt att lyfta gruppen seniorer som ibland tycks 

hamna i bakgrunden av andra grupper i debatter om att till exempel skapa bättre förutsättningar 

på arbetsmarknaden. Dessutom har delegationen för senior arbetskraft (SOU 2020:69) betonat 

att det behövs mer forskning som sammanlänkar äldreforskning och arbetslivsforskning, vilket 

således är vad studien ämnar bidra med.    

1.1 Syfte 

Studiens övergripande syfte är att utforska hur seniorer inom tjänstemannasektorn upplever sina 

möjligheter på arbetsmarknaden. Det första delsyftet är att studera seniorernas upplevelser i 

relation till synen på deras yrkesidentitet och självbild. Det andra delsyftet är att utforska vilka 

tänkbara faktorer som kan ha betydelse för seniorernas anställningsbarhet.  

1.1.1 Frågeställningar  

• Hur upplever seniorer inom tjänstemannasektorn sina möjligheter på arbetsmarknaden?  

• Hur ser förhållandet ut mellan seniorernas upplevelser och synen på deras yrkesidentitet 

och självbild?  

• Vilka individuella, organisatoriska och samhälleliga faktorer kan tänkas inverka på 

seniorernas anställningsbarhet?  

2 TIDIGARE FORSKNING 
I följande avsnitt beskrivs tidigare forskning inom studiens två centrala forskningsområden.  

De två huvudteman som presenteras är “Ålderism och åldersdiskriminering” och 

“Yrkesidentitet och självbild”.  

2.1 Ålderism och åldersdiskriminering 

2.1.1 Åldersdiskriminering vid arbetssökande  

Enligt Carlsson & Eriksson (2019) tenderar äldre personer att befinna sig i längre perioder av 

arbetslöshet och har lägre sysselsättningsgrad än andra grupper i samhället. Mot den 

bakgrunden genomförde Carlsson & Eriksson (2019) ett fältexperiment med målsättningen att 

undersöka om svenska arbetsgivare tar hänsyn till bland annat ålder vid anställningsbeslut. 

Totalt skickades 6000 ansökningar ut till drygt 2000 arbetsgivare med en ledig tjänst ute. Vid 

ansökningstillfället tilldelades de arbetssökande slumpmässigt ett kön och en ålder mellan 35 

och 70 år. Resultatet visade att återuppringningsfrekvensen för både män och kvinnor minskade 

med ungefär fem procentenheter per tio års åldrande. För de personer som var nära 

pensionsåldern var återkopplingen näst intill obefintlig. Carlsson & Eriksson (2019) belyser 

vidare att det fanns arbetsgivare som oroade sig för att arbetstagare redan vid 40 års ålder 

förlorat viktiga egenskaper för arbetet, såsom att vara ambitiös och flexibel. Sammantaget 

visade resultatet att det förekom åldersdiskriminering på arbetsmarknaden, eftersom flertalet 

arbetsgivare tog hänsyn till ålder vid beslut av slutkandidat. Även Ahmed, Andersson & 

Hammarstedt (2012) belyser i sin studie att möjligheterna till att få en inbjudan till en 

arbetsintervju på den svenska arbetsmarknaden var tre gånger högre hos en 31-åring jämfört 

med en 46-åring. Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2012) menar att det är viktigt att 
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uppmärksamma och bedriva mer forskning inom ämnesområdet, eftersom åldersdiskriminering 

förekommer redan från 40 års ålder.   

 

Dessutom har det visat sig att åldersdiskriminering är ett internationellt problem. Oesch (2020) 

konstaterar utifrån två undersökningsexperiment på den schweiziska arbetsmarknaden att det 

förekom åldersdiskriminering gentemot äldre arbetssökande. Resultatet visade att 35-åringar 

hade större chanser till att få en inbjudan till en arbetsintervju och betydligt högre 

återuppringningsfrekvens från arbetsgivare jämfört med 55-åringar. Resultatet visade dessutom 

att det fanns skillnader inom gruppen äldre gällande möjligheterna till att få en anställning. 

Åldersdiskrimineringen började vid 50 års ålder och verkade vara mest påtaglig efter 55 år. 

Faktorn ålder var således något som påverkade möjligheterna till att få en anställning även på 

den schweiziska arbetsmarknaden. På liknande sätt visar Neumark, Burn & Button (2019) att 

det förekom åldersdiskriminering på den amerikanska arbetsmarknaden. Resultatet visade även 

att det fanns skillnader i åldersdiskriminering beroende på hur nära personen var 

pensionsåldern. För de som var mellan 64 och 66 år var åldersdiskrimineringen tydligare än för 

de som var mellan 49 och 51 år. Sammanfattningsvis belyser artiklarna att det både nationellt 

och internationellt förekom åldersdiskriminering och att den blir som mest påtaglig ju äldre 

man blir.    

2.1.2 Ålderism inom arbetsorganisationer  

Det finns forskning som belyser hur det förekommer negativa attityder gentemot äldre på 

arbetsplatser. Det kan påverka deras möjligheter till att bibehålla sin position och status i 

arbetsorganisationen. Ohlsson (2009) utförde en studie kring hur ett långt arbetsliv inom 

bilindustrin påverkat arbetstagares syn på sitt arbete och framtida arbetsliv i relation till 

pensionen. Studien grundade sig i 16 kvalitativa djupintervjuer med arbetare på Volvo 

Torslanda som var mellan 49 och 62 år. Utgångspunkten var att studera arbetarnas livslopp och 

de förändringar som skett över tid i relation till åldern. Ohlssons (2009) resultat konstaterar att 

den fysiska förmågan tenderar att försämras i takt med åldrandet. Det utgör i många fall ett 

problem för industriarbetare att orka fortsätta arbeta och därav kan detta yrke betraktas som 

“åldersnegativt”. När det kommer till hur Volvoarbetarna upplevde att företaget såg på dem 

som seniorer fanns en dubbelsidig bild. Å ena sidan uppfattades det finnas en trygghet i 

anställningen samt möjligheter till arbetsanpassningar utifrån åldern. Å andra sidan upplevde 

flera respondenter negativa attityder från företaget i form av att vara ersättningsbar av yngre 

personer. Vidare visar resultatet att det upplevdes som omöjligt att få ett nytt arbete utanför 

organisationen efter att ha passerat 50 år. Ohlsson (2009) drar slutsatsen att företagets behov av 

att erbjuda avgångspensioneringar kan ses som ett intyg på att arbetet inom fordonsindustrin 

inte är anpassat för personer över 60 år. Åldern beskrivs därför som en faktor som kan medföra 

utslagning från arbetsmarknaden. Utifrån Ohlssons (2009) studie har det framkommit att 

åldrandet för arbetare med fysiskt tunga arbeten blir ett påtagligt hinder, eftersom deras 

arbetsuppgifter ställer krav på en god fysisk. Dessutom förekommer inslag av ålderism inom 

organisationer som hindrar att fler kan arbeta länge. Av detta skäl blir det intressant att utforska 

om åldern även har betydelse för möjligheterna för anställda inom tjänstemannasektorn. 

Eftersom tjänstemäns arbetsuppgifter inte är lika fysiskt krävande kan det därför finnas bättre 

möjligheter till ett längre arbetsliv för tjänstemän. Därav blir det intressant att jämföra fysiska 

aspekter av arbetsmiljön med psykiska som till större del ligger till grund för arbetet som 

tjänsteman.  
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2.1.3 Inlåsning på arbetsmarknaden 

Furåker (2010) avser med begreppet inlåsning arbetstagares bristande chanser att få ett nytt 

arbete hos en annan arbetsgivare. Inlåsning utgör ett problem för de som önskar att byta arbete 

och kan medföra känslor av frustration. Det förekommer olika inlåsningsgrad, då individens 

upplevda möjligheter till ett nytt arbete skiljer sig mellan olika personer. Vidare belyser Furåker 

(2010) inlåsning i relation till seniorer på arbetsmarknaden. Det beskrivs hur arbetsgivare vid 

rekryteringar tenderar att sålla bort personer som är över 50 år. En konsekvens av 

åldersdiskrimineringen på arbetsmarknaden beskrivs vara att en del personer tvingas vara kvar 

i sitt arbete vare sig de vill eller inte, vilket gör inlåsningen till ett faktum. Furåker (2010) tar 

även fasta på resultatet från en enkätstudie kring arbetsvillkor och arbetsbyten av Statistiska 

centralbyrån år 2006. Studien utgick från ett slumpmässigt urval bland anställda personer som 

ingick i deras arbetskraftsundersökningar. Resultatet visade att över 40 procent upplevde sina 

möjligheter till att få ett nytt likvärdigt arbete hos en annan arbetsgivare som ganska eller 

mycket små. Dessa personer kan därmed betraktas som inlåsta i olika utsträckning. Av de 40 

procenten var det däremot endast sju procent som faktiskt önskade att byta arbetsgivare. En 

potentiell anledning till det beskrivs vara realitetsanpassning som betyder att de personer som 

inte har möjlighet att få ett annat arbete tenderar att nöja sig med situationen och “gilla läget”. 

I nästa steg ombads respondenterna som var inlåsta att värdera i vilken utsträckning olika 

faktorer upplevdes som hindrande. Det visade sig att flera aspekter av arbetsmarknadsläget, 

såsom efterfrågan på arbetskraft och konkurrens på arbetsmarknaden, uppfattades som mest 

hindrande. Även vad arbetsgivare efterfrågar i form av utbildning, arbetslivserfarenhet samt 

egenskaper, upplevdes spela roll i sammanhanget. Dessutom utgjorde ålder en mycket 

hindrande faktor, då drygt 50 procent uppfattade sin ålder som begränsande i mycket stor eller 

stor omfattning. Bland personer mellan 55 och 64 år upplevde över 90 procent att så var fallet. 

Furåker (2010) drar slutsatsen att ju äldre personerna var desto sämre möjligheter upplevde de 

sig ha och av denna anledning beskrivs inlåsning som en åldersfråga.  

2.2 Yrkesidentitet och självbild  

2.2.1 Arbetets existentiella betydelse   

Bengtsson & Flisbäck (2016) har undersökt hur värdet av en individs arbete kan betonas precis 

innan den går i pension. Syftet med studien handlade om att få en djupare förståelse för arbetets 

existentiella betydelse i relation till meningsfullhet och synen på arbetet som ett kall. Att se på 

arbetet som ett kall innebär att man betraktar arbetet som en livsuppgift. Det har i sin tur 

betydelse för hur en individ förhåller sig till att gå i pension eller fortsätta arbeta. I studien 

intervjuades totalt 43 personer, men i Bengtsson & Flisbäcks (2016) artikel presenteras endast 

sju av dem. Gemensamt för dessa sju personer var att alla varit mycket engagerade i sina arbeten 

genom livet och bedömdes se sitt arbete som ett kall. Personerna hade helt olika yrkesroller och 

utförde sitt arbete i olika organisationer för att få flera infallsvinklar på synen på pensionering. 

Resultatet visade att pensionering uppfattades som en stor livsförändring och som något 

definitivt. En respondent jämförde denna situation med att skilja sig. Det fanns även upplevelser 

som beskrev förändringen i synen på arbetets mening där meningen blev som tydligast i 

närheten av pensionsåldern. Sammantaget visar resultatet på att det fram till pensioneringen 

förekom en värdeförskjutning genom att arbetets betydelse ökade ju närmare pensionen kom 

och ju mer realistiskt det blev. Det speglar därmed att pensionering inte enbart behöver 

uppfattas som något positivt, utan kan inrymma känslor av att inte längre ha ett syfte eller bidra 

till samhället. En slutsats som Bengtsson & Flisbäck (2016) drar är således att det är under 

denna livsfas som de existentiella frågorna i relation till både arbete, åldrandet och livet 

intensifieras.  
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2.2.2 Samhällets påverkan på självbilden i relation till arbetet  

Ulfsdotter Eriksson & Flisbäck (2011) har undersökt hur anställda inom lågstatusyrken 

uppfattar sitt yrke och hur andra personer i samhället värderar yrkesutövandet. Studien utgick 

från 36 kvalitativa intervjuer. Resultatet visade å ena sidan att vissa yrkesutövare hade en vilja 

av att stå upp för sin yrkesidentitet även om det fanns en negativ uppfattning i samhället. Å 

andra sidan fanns det respondenter som aktivt tog avstånd från att identifiera sig med sitt yrke 

i syfte att minska risken för social nedvärdering. Dessutom pekade resultatet på att allmänhetens 

uppfattningar om yrket kunde påverka självbilden och yrkesidentiteten. En positiv självbild 

förekom ofta i samband med yrken med högt erkännande och som ansågs vara samhällsviktiga.  

Mot den bakgrunden kan studiens tjänstemän tänkas ha en relativt positiv självbild, eftersom 

deras yrken kan bedömas som viktiga för att samhället ska fungera. Vidare fastställer Ulfsdotter 

Eriksson & Flisbäck (2011) att arbetet inom lågstatusyrken i många fall medförde en negativ 

självbild, eftersom det fanns stereotypa uppfattningar som gjorde att yrket tillskrevs ett lägre 

värde. Därtill framställs det vara vanligt att personer inom lågstatusyrken utsätts för negativa 

bemötanden från omgivningen. De som ofta kunde hantera dessa bemötanden bäst var de som 

identifierade sig starkt med sitt yrke.  

 

Genom Ulfsdotter Eriksson & Flisbäcks (2011) studie synliggörs således att andra personers 

uppfattningar i hög grad kan påverka individens självbild. När det kommer till seniorer på 

arbetsmarknaden kan det därför handla om att arbetsgivare har stereotypa uppfattningar om 

äldre, vilket kan tänkas påverka deras självbild. Att antingen bli erbjuden eller nekad ett arbete 

skulle kunna ha betydelse för hur individen värderar sig själv i relation till sitt arbete. Om varken 

arbetsgivare eller individen själv värderar individen högt, blir därmed möjligheterna till att få 

ett nytt arbete sannolikt mycket begränsade. Det beror på att arbetssökandet i grund och botten 

tycks handla om att framhäva sitt bästa jag. Därmed kan en individs upplevda arbetsmöjligheter 

vara relaterade till den självbild som individen har och skapar genom sitt arbete. Eftersom 

resultatet i Ulfsdotter Eriksson & Flisbäcks (2011) studie tyder på att arbetet mer eller mindre 

var en del av den personliga identiteten inom lågstatusyrken, blir det därför intressant att beröra 

en ny synvinkel som avser tjänstemannasektorn. Om man jämför Ulfsdotter Eriksson & 

Flisbäcks (2011) urval med denna studies urval finns skillnader gällande status. Deras urval 

utgick från personer som arbetar inom lågstatusyrken, medan denna studies urval utgår från 

tjänstemän som generellt sett har en högre status i samhället. Därmed blir det intressant att 

studera om det förekommer några skillnader i synen på självbilden mellan dessa två grupper.   

3 TEORETISKA UTGÅNGSPUNKTER  
I följande avsnitt presenteras hur studiens teoretiska utgångspunkter används för att nå en 

djupare förståelse av seniorernas upplevelse av sina möjligheter på arbetsmarknaden i 

förhållande till olika strukturer. De teoretiska utgångspunkterna är yrkesidentitet och självbild, 

livsloppsperspektivet, anställningsbarhet, sociala nätverk samt ålderism.  

3.1 Yrkesidentitet och självbild     

Bengtsson & Flisbäck (2016) framhäver att individen vid ålderspensionering förlorar en viktig 

gemenskap och att det påverkar synen på sig själv i relation till yrket. Vår yrkesidentitet handlar 

om de kulturella idéer vi har om vårt yrke samt den kompetens och status som definierar hur 

både vi själva och andra uppfattar oss. En central utgångspunkt kring yrkesidentitet är att ju mer 

tid vi lägger på ett arbete, desto större mening får yrkesidentiteten för vår självbild. Vidare 

identifierar sig olika yrkesgrupper med sitt yrke i olika utsträckning. Bland de individer som 

arbetar inom yrken med högt erkännande förekommer en högre identifikationsgrad. Således har 

yrkesidentiteten en stor inverkan på hur vi beskriver oss själva som människor samt hur vi 
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uppfattar andra. Att gå i pension innebär i många fall att man går miste om de platser där vår 

yrkesidentitet bekräftas. I sin tur är det något som påverkar viljan att fortsätta eller sluta arbeta. 

Bengtsson & Flisbäck (2016) beskriver att begreppet yrkesidentitet tycks sakna en existentiell 

dimension och det leder in på begreppet kall. Ett kall handlar enligt ett weberianskt perspektiv 

om att en person är “utvald” till att ägna sig åt ett specifikt yrke. Det handlar om att leva för sitt 

arbete snarare än att leva av sitt arbete. Genom att tillämpa begreppet kall, som utgår från ett 

existenssociologiskt perspektiv, synliggörs yrkets meningsfullhet genom att belysa individens 

passion för sitt livsprojekt. Begreppet kall är enligt Bengtsson & Flisbäck (2016) något som 

kan tillföra viktiga infallsvinklar för förståelsen av livsförändringar såsom pensionering utöver 

att endast använda sociologiska begrepp såsom yrkesidentitet. Eftersom studiens andra 

frågeställning handlar om seniorernas upplevda arbetsmöjligheter i förhållande till deras 

yrkesidentitet och självbild, är det av stor vikt att belysa dessa begrepp. Det gäller i synnerhet 

förhållandet till yrkets meningsfullhet och huruvida begreppet kall kan bidra till förståelse av 

seniorernas upplevelser.    

3.2 Livsloppsperspektivet    

Som människa tar man sig igenom olika livsfaser som alla består av olika villkor och 

svårigheter. Olika livsfaser genomsyras av olika fysiska och psykologiska faktorer, men även 

olika normativa föreställningar. Att åldras i ett samhälle där egenskaper såsom nyfikenhet och 

anpassningsbarhet är starkt förknippade med ungdomlighet kan vara svårt att hantera. När en 

person fått stämpeln som gammal påverkar det hur personen ses på och blir behandlad. Därtill 

kan det påverka hur individen ser på sig själv (Gillberg & Seldén 2017, s. 404). Att befinna sig 

i den senare delen av arbetslivet väcker ofta funderingar kring viljan att fortsätta arbeta, orken 

att fortsätta arbeta samt hur den ekonomiska situationen som pensionär blir. Utträdet från 

arbetsmarknaden kan ses som en avgörande brytpunkt i livet (Gillberg & Seldén 2017, s. 401). 

I den vetenskapliga diskussionen kring ålderns betydelse i arbetslivet förekommer begreppet 

livslopp som avser en persons resa genom livet. För att förstå hur det är att vara äldre på 

arbetsmarknaden finns det forskare som menar att det inte räcker att beakta vilka förutsättningar 

som råder i slutet av arbetslivet. Istället behöver man tillämpa ett livsloppsperspektiv där 

individens erfarenheter och förutsättningar under livets gång bidrar till förståelsen av nuläget. 

På så sätt synliggörs hur olika faktorer är sammanlänkade och påverkar varandra över tid 

(Gillberg & Seldén 2017, ss. 403–404, 414). I denna studie avser det såväl möjliggörande som 

hindrande faktorer på arbetsmarknaden på både individ-, organisations- och samhällsnivå. 

Beroende på individens förutsättningar, till exempel om en person arbetar som tjänsteman eller 

industriarbetare, kan således åldrandet innebära skilda saker. Ett livsloppsperspektiv kan bidra 

med förståelse kring vad som lett fram till individens upplevelser av sin situation på 

arbetsmarknaden i relation till eventuella förändringar av yrkesidentiteten och självbilden 

genom olika livsfaser.  

3.3 Anställningsbarhet  

Ett vanligt sätt att definiera begreppet anställningsbarhet är individens möjligheter att få ett 

arbete som stämmer överens med den kompetens och de kvalifikationer som den tillgodogjort 

sig genom en utbildning. Det avser även individens chanser att behålla sitt arbete (Nilsson & 

Viberg 2016, s. 37). Det förekommer en uppdelning mellan en traditionell utgångspunkt och 

en kritisk utgångspunkt av anställningsbarhet. Utifrån en traditionell utgångspunkt ses 

anställningsbarhet i relation till i vilken utsträckning olika samhällsinsatser leder till ökad 

anställningsbarhet hos individer eller grupper. I detta fall ses anställningsbarhet som en faktor 

som bidrar till ökad sysselsättning, som säkerställer att utbildning ger upphov till arbete samt 

att individer ständigt kan utvecklas och behålla sitt arbete genom olika livsfaser. Utbildning och 

särskilt högre utbildning spelar således stor roll, då personer med högskoleutbildning i regel 
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blir mer anställningsbara än personer utan högskoleutbildning. En kritisk utgångspunkt däremot 

syftar till att ifrågasätta begreppet och dess användning, eftersom begreppet fått en allt större 

betydelse i samhällsdiskussionen (Fejes & Sparrhoff 2016, ss. 11–20). Det handlar även om 

vem som har ansvaret för individens anställningsbarhet. Sammantaget krävs ett gemensamt 

ansvar mellan individer, organisationer och staten för att göra människor anställningsbara. 

Staten behöver erbjuda utbildning, arbetsgivare behöver erbjuda kompetensutveckling och 

individen behöver ta tillvara på dessa möjligheter (Fejes 2016, ss. 77–79).  

 

Det förekommer olika nivåer av hur man kan studera anställningsbarhet där betoningen i denna 

studie ligger på individnivå. Fokus är således på den enskilda personens möjligheter att få ett 

nytt arbete samt att behålla sitt arbete. Individens drivkrafter kan bland annat vara ekonomisk 

trygghet, social tillhörighet och personlig utveckling. Vidare förekommer olika strategier hos 

individen för att nå anställningsbarhet såsom anskaffning av utbildning och 

kompetensutveckling (Sparrhoff 2016, s. 29). Anställningsbarhet, med betoning på 

individnivån, kan ses som studiens utgångspunkt, eftersom det centrala i studien är att 

synliggöra vilka faktorer som kan ha betydelse för seniorernas anställningsbarhet i slutet av 

arbetslivet. Den traditionella utgångspunkten, där utbildning utgör en väsentlig roll, är mycket 

central i studien, då de flesta respondenter innehar en högre utbildning. Även den kritiska 

utgångspunkten, som berör vikten av ett gemensamt ansvar, kan bidra till att förstå seniorernas 

upplevelser och de bakomliggande strukturerna som bidrar till den upplevda situationen.  

3.4 Ålderism  

Dagens arbetsmarknad präglas av attityder och normer om seniorer. Begreppet ålderism syftar 

till negativa attityder om äldre. Att seniorer möter fördomar utifrån deras ålder kan i sin tur 

påverka deras möjligheter på arbetsmarknaden. Många arbetsgivare avstår från att anställa äldre 

personer, eftersom de bedöms vara kostsamma och mindre produktiva. Det finns även 

föreställningar om äldre personers egenskaper såsom att de har svårt att lära sig nya arbetssätt 

och anpassa sig efter förändringar. Av den anledningen väljer därför många arbetsgivare att inte 

satsa på vidareutbildning för de äldsta medarbetarna. På en föränderlig arbetsmarknad blir det 

problematiskt att inte ha möjlighet att förvärva nya viktiga kompetenser (Gillberg & Seldén 

2017, ss. 415–416). Ett perspektiv på ålderism som återfinns på ett strukturellt plan är 

institutionell ålderism. Inom organisationer kan det finnas olika normer om seniorer som 

skapats över tid och blivit institutionaliserade. Dessa normer har enligt forskning visat sig ha 

en stor betydelse för chefers inställning och syn på seniorer, vilket i sin tur kan påverka vilka 

nya personer som cheferna väljer att anställa (SOU 2020:69). När en institution bevarar 

ålderism både vad gäller inställning och arbetssätt kan det således bidra till att seniorer ses ned 

på eller väljs bort vid rekryteringsprocesser, vilket skapar ett stort hinder för seniorer.  

 

Vidare finns formella strukturer som skulle kunna hänföras till ålderism. Ett exempel är 

nudging, som avser påtryckningar om att pensionera sig direkt vid 65 års ålder. Det visar sig 

till exempel i att tjänstepensionen börjar betalas ut direkt när man fyllt 65 år, förutsatt att man 

inte själv aktivt valt att skjuta på utbetalningen. Förekomsten av nudging blir därmed en faktor 

som motverkar att fler arbetar längre och är sannolikt också en orsak till att de flesta går i 

pension vid 65 år (SOU 2020:69). Genom att använda sig av utgångspunkterna ålderism och 

nudging blir förhållandet mellan seniorerna och kulturella och formella strukturer 

framträdande. På så sätt kan man få förståelse för hur både fördomar om äldre och formella 

påtryckningar om att pensionera sig kan inverka på såväl den upplevda anställningsbarheten 

som synen på dem själva.  
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3.5 Sociala nätverk  

Enligt Granovetter (1995) är det vanligaste sättet att hitta eller få kännedom om ett arbete genom 

personliga kontakter. Det innebär att man genom sitt personliga kontaktnätverk får information 

om lediga tjänster eller blir rekommenderad till arbetsgivare. Det kan exempelvis vara genom 

en släkting, vän eller kollega. Användandet av de personliga kontakterna vid arbetssökande är 

vanligare i arbeten som kräver högre utbildning, har god ekonomisk ersättning samt hög status 

i samhället (Granovetter 1995, ss. 10–13). Eftersom de personliga kontakterna är den vanligaste 

metoden för personer med högre utbildning, som de flesta av studiens respondenter har, är det 

viktigt att förklara dess betydelse. I många fall leder de personliga kontakterna i längden till ett 

bättre arbete med en högre tillfredsställelse. Den beskrivning som man får om det potentiella 

arbetet av sina kontakter är ofta mer innehållsrik än de traditionella annonsernas beskrivningar. 

En personlig kontakt kan exempelvis förklara mer ingående om upplevelsen av kollegor, chefer 

eller om företagets utveckling, vilket i många fall inte nämns i annonser. Trots att de flesta 

människor föredrar sitt kontaktnätverk vid arbetssökande är det en del personer som inte har 

möjlighet att använda detta tillvägagångssätt, då de saknar rätt kontaktnätverk som leder fram 

till ett arbete (Granovetter 1995, s. 13, 16). Eftersom denna studie belyser seniorers möjligheter 

på arbetsmarknaden, bidrar således det personliga kontaktnätverket med en intressant 

infallsvinkel för att förstå deras upplevelser. Beroende på om seniorerna innehar många eller få 

personliga kontakter kan det inverka på deras möjligheter att få ett nytt arbete.  

3.6 Sammanfattning av teoretiska utgångspunkter  

När det kommer till att förstå förhållandet mellan de upplevda möjligheterna och 

yrkesidentiteten och självbilden behöver vi titta närmare på denna teoretiska utgångspunkt. Det 

beror på att hur seniorerna upplever sina möjligheter skulle kunna ha betydelse för styrkan på 

deras yrkesidentitet. Denna utgångspunkt kan ses som en social struktur, då vår yrkesidentitet 

tenderar att påverkas av andra människors uppfattningar. Dessutom bidrar yrkesidentitet och 

självbild till att förstå den betydelse som seniorerna tillskriver sitt arbete och huruvida de ser 

sitt yrke som ett kall. Att vara i slutskedet av arbetslivet väcker ofta frågor kring viljan att 

fortsätta arbeta (Gillberg & Seldén 2017, s. 404). Yrkesidentiteten och självbilden skulle 

således kunna vara något som förändras genom olika livsfaser. Det blir därför angeläget att 

tillämpa ett livsloppsperspektiv för att förstå seniorernas yrkesidentitet och självbild över tid.  

 

När det kommer till att förstå vilka individuella, organisatoriska och samhälleliga faktorer som 

kan tänkas inverka på seniorernas anställningsbarhet behöver man ta hänsyn till olika strukturer 

i samhället. Till att börja med kan vi med hjälp av ett livsloppsperspektiv förstå varför 

individuella förutsättningar samt de olika sociala, kulturella och formella strukturerna kan se 

olika ut över tid, då olika livsfaser präglas av olika möjligheter och hinder (Gillberg & Seldén 

2017, ss. 403–404, 414). I slutändan kan det innebära att även individens anställningsbarhet 

förändras över tid. Betoningen i denna del ligger på de drivkrafter och strategier som ligger till 

grund för individens anställningsbarhet (Sparrhoff 2016, s. 29). Därefter kan man studera 

sociala strukturer, där betoningen ligger på sociala nätverk för att förstå dess betydelse för 

seniorernas anställningsbarhet. I nästa steg kan man studera kulturella strukturer i form av 

normer om anställningsbarhet och åldrande. Det blir därav relevant att ta fasta på hur ålderism 

kan ta sig i uttryck och hur det i sin tur kan inverka på seniorernas möjligheter på 

arbetsmarknaden. Sedan finns det formella strukturer i samhället, vilket i detta fall avser dels 

en omfattande diskrimineringslagstiftning (SFS 2008:567), dels den nudging som finns på 

arbetsmarknaden. Båda dessa exempel på formella strukturer är väsentliga att belysa för att 

förstå seniorernas situation på arbetsmarknaden särskilt vad gäller huruvida det är möjligt att 

arbeta längre.   
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En konsekvens av en begränsad anställningsbarhet skulle kunna vara att individen blir inlåst på 

arbetsmarknaden. Det kan hänföras till fenomenet om inlåsning (Furåker 2010) avseende en 

individs begränsade chanser att få ett nytt arbete. Med utgångspunkt i det kan det även finnas 

ett förhållande mellan en eventuell inlåsning och yrkesidentiteten, eftersom hur en individ ser 

på sig själv kan vara relaterat till individens faktiska upplevelser av i vilken utsträckning den 

har chanser till ett nytt arbete. Sammantaget kommer de teoretiska utgångspunkterna 

tillsammans användas för att få en helhetsbild av hur det är att vara senior på dagens 

arbetsmarknad och hur de i sin tur upplever sin yrkesidentitet. Slutligen kan de teoretiska 

utgångspunkterna vara till hjälp för att förstå vilka faktorer som på individ-, organisations- och 

samhällsnivå inverkar på seniorernas möjligheter på arbetsmarknaden.  

4 METOD 
Studien har utgått från en kritiskt realistiskt grundad metodansats. Det centrala i denna ansats 

är att förklara de generativa mekanismerna som inverkar på individer och samhälle. 

Utgångspunkten i kritisk realism är att det finns en objektiv verklighet oavsett vår kunskap eller 

vår observation av den. Den sociala världen är ur denna synvinkel komplex, vilket innebär att 

ett fenomen sällan kan förklaras endimensionellt. Istället är det i regel ett flertal faktorer som 

påverkar varandra som tillsammans bidrar till ett specifikt utfall. I denna studie handlar det om 

hur olika individuella, organisatoriska och samhälleliga faktorer bidrar till seniorernas upplevda 

situation på arbetsmarknaden.  På så sätt ges det möjlighet till att söka förklaringar till komplexa 

fenomen i mänskliga relationer. Ett kritiskt realistiskt perspektiv lägger vikt vid samspelet 

mellan samhällets strukturella villkor och agentskap. Det handlar om att kartlägga de 

mekanismer som föreligger, men samtidigt går dessa mekanismer inte att generalisera. Det 

beror på att det är människor som konstruerat de mekanismer och strukturer som finns, 

samtidigt som de förändras över tid och är knutna till olika grupper och individer. För att förstå 

den sociala verkligheten läggs betoning på bland annat de sociala och kulturella förutsättningar 

som individer står inför, men även de svårigheter och reaktioner som skapas hos individer eller 

grupper. I vår studie handlade det om att synliggöra strukturer som finns på arbetsmarknaden 

och i samhället i relation till agenterna, seniorerna. Det innebar att utforska vilka möjliggörande 

respektive hindrande faktorer som finns för seniorer på arbetsmarknaden. Genom denna 

metodansats blir det möjligt att inte enbart förstå hur någonting är, utan även varför någonting 

är på ett visst sätt (Gillberg 2017, ss. 109–112).  

 

Studien har haft en abduktiv ansats, vilket är en central del av den kritiska realismen. När det 

kommer till att studera ett fenomen behöver det alltid finnas en grundläggande idé om hur man 

ska ta sig an fenomenet och därtill finns alltid någon typ av förförståelse. Därav bör man som 

forskare tillämpa de teorier och begrepp som redan finns till sitt förfogande. Abduktion handlar 

således om att ständigt röra sig mellan tidigare forskning, teori och empiri. Tillsammans 

utgjorde dessa aspekter betydelsefulla pusselbitar för att få förståelse för vilka olika 

mekanismer som inverkade på seniorernas möjligheter på arbetsmarknaden. Trots att 

tillämpning av på förhand valda teorier kan påverka det kommande resultatet, är det ändå viktigt 

att använda teorierna för att motverka att hamna fel i sina resonemang eller gå miste om 

intressanta synvinklar (Gillberg 2017, s. 99). I studien valde vi att ta hjälp av den tidigare 

forskning som fanns både kring hinder på arbetsmarknaden och i samhället i sin helhet samt 

användbara begrepp och teorier för att möjliggöra en mer djupgående analys. En växelverkan 

mellan tidigare forskning, teori och empiri utfördes, eftersom det fanns ett behov av att både 

observera och abstrahera för att kunna förklara seniorernas upplevelser (Gillberg 2017, s. 112).  
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4.1 Förförståelse 

Under vår utbildning har vi fått en inblick i hur vissa grupper i samhället tenderar att ha det 

svårare att etablera sig på arbetsmarknaden till följd av olika hindrande faktorer på 

arbetsmarknaden. Dessutom hade vi genom arbetslivserfarenhet av rekrytering och genom 

bekanta fått en inblick i hur ålder kan vara en begränsande faktor på arbetsmarknaden. Vi kände 

även till vikten av att ta tillvara på mänskliga resurser, då det på många sätt gynnar både 

individer, organisationer och samhället. Samtidigt ansåg vi att ålder inte enbart behöver vara en 

begränsande faktor, då äldre personer ofta innehar lång arbetslivserfarenhet som vi förmodade 

kan vara en möjliggörande faktor. Vi hade således en viss generell förförståelse kring att ens 

ålder som senior främst blir en hindrande faktor på arbetsmarknaden, då vår bild var att 

arbetsgivare hellre vill anställa yngre personer ur ett långsiktigt perspektiv. Vad gäller studiens 

valda teoretiska utgångspunkter fanns å ena sidan en viss förförståelse kring framför allt 

anställningsbarhet och ålderism. Å andra sidan fanns en mer begränsad förförståelse kring 

yrkesidentitet och självbild samt tillhörande begrepp såsom kall, då dessa aspekter berörts i 

mindre utsträckning under utbildningen. När vi hade valt att utforska just seniorers möjligheter 

på arbetsmarknaden, blev det sedan intressant att väva in aspekten yrkesidentitet som vi anade 

kunde bidra med intressanta infallsvinklar. Bilden av att vara senior och de hinder som finns 

förtydligades under förarbetets gång genom påläsning av tidigare forskning och teorier som 

berörde ämnet.  

 

Sedan start har vi försökt hålla oss kritiska till de tolkningar vi gör och vi var införstådda med 

att respondenternas upplevelser inte nödvändigtvis skulle bekräfta vår förförståelse. Av detta 

skäl önskade eller sökte vi efter något specifikt resultat, utan såg empiriinsamlingen som en 

chans till att ta del av olika berättelser och perspektiv från personer som faktiskt befinner sig i 

den senare fasen av arbetslivet. När det kommer till studiens reliabilitet är det viktigt att 

förtydliga att förförståelsen kan ha en påverkan på resultatet. För att däremot undvika denna 

risk gick vi tillsammans igenom empirin och tolkade alla respondenternas svar tillsammans. 

Därmed kunde vi få en liknande bild av det insamlade materialet. Det var således ett sätt att 

stärka den interna reliabiliteten, där risken minskades för att den subjektiva förförståelsen skulle 

påverka resultatet (Bryman 2018, s. 465).  

4.2 Forskningsstrategi och urval  

I denna studie, som utfördes genom semistrukturerade intervjuer, användes ett målstyrt urval 

för att välja ut relevanta respondenter. Till att börja tillämpades ett målstyrt urval genom att två 

urvalskriterier valdes ut för att kunna besvara studiens frågeställningar (Bryman 2018, s. 498). 

Först gjordes en avgränsning till åldern 55 till 65 år, det vill säga att de kunde definieras som 

seniorer (SOU 2020:69). Denna åldersgrupp var särskilt relevant att studera, då 

åldersdiskriminering visat sig vara mest påtaglig efter 55 år (Oesch 2020). Den övre gränsen på 

65 år motiverades av att de befinner sig i slutet av arbetslivet och ännu inte gått i pension. 

Därefter gjordes en avgränsning till tjänstemannasektorn. Det grundade sig i att det visat sig 

finnas goda förutsättningar för ett förlängt arbetsliv, mycket till följd av förekomsten av högre 

utbildning (SOU 2018:10). De flesta tjänstemän som valdes ut för studien har en högre 

utbildning, vilket tänktes kunde medföra en kompetens som inte har ett lika tydligt bäst före 

datum. Sammantaget var det mot den bakgrunden intressant att studera hur denna grupp 

upplever sina möjligheter på arbetsmarknaden. Eftersom tjänstemannasektorn består av en 

mängd olika yrken, såg vi det som viktigt att ha en ytterligare avgränsning för att inte ett 

specifikt yrke och enbart dess förutsättningar skulle ligga till grund för upplevelserna. 

Tjänstemän både inom privata teknikföretag och inom den offentliga sektorn valdes således ut. 

På så sätt blev det möjligt att belysa de gemensamma uppfattningar som förekom oavsett yrke 

och som kunde spegla en större bild av hur det var att vara senior tjänsteman på 
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arbetsmarknaden. I enlighet med ett målstyrt urval (Bryman 2018, s. 498) fanns ytterligare ett 

urvalskriterium. Det var att respondenterna skulle vara förvärvsarbetande vid intervjutillfället, 

med undantag för en respondent som nyligen tagit ett frivilligt avgångspaket. Detta val 

grundade sig i en önskan om att kunna belysa eventuella aspekter av inlåsning i enlighet med 

Furåkers (2010) studie kring arbetstagares begränsade möjligheter till att få ett nytt arbete. Ett 

beslut som togs var att inte välja respondenter baserat på om de letade efter ett nytt arbete eller 

inte. Vi ansåg att det inte skulle avgöra personens relevans för studien, då de flesta frågorna 

berörde hur det var att vara senior på dagens arbetsmarknad på ett mer övergripande plan.  

 

Inledningsvis valdes ett mindre antal personer ut och genom dessa fanns sedan möjlighet att 

genom inslag av ett snöbollsurval få tag på fler relevanta respondenter, då det fanns ett behov 

av att hitta flera respondenter (Bryman 2018, s. 504). Samtliga urvalskriterier har bidragit till 

att stärka studiens validitet, då avgränsningarna till framför allt ålder och sektor som valt utifrån 

studiens frågeställningar, främjar att vi verkligen studerar det vi avser att studera (Kvale & 

Brinkmann 2019, s. 296). I tabell 1 presenteras studiens nio respondenter. För att ta hänsyn till 

konfidentialitetskravet som berör den personliga integriteten valde vi att ersätta 

respondenternas riktiga namn med fiktiva namn. Dessutom valde vi att inte skriva ut 

respondenternas exakta utbildning eller ålder för 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 

däremot fanns gällande respondenternas möjlighet till anonymitet och konfidentialitet kan 

hänföras till snöbollsförfarandet. Eftersom två av deltagarna rekommenderade andra personer 

de kände att delta i studien, skapades en risk för att de möjligen kunde identifiera varandras 

svar. Dock bedömde vi snöbollsförfarandet som avgörande för att få tag i respondenter som 

uppfyllde studiens urvalskriterier.  

                                                                                                                              
Namn  Utbildning  Yrkesroll 

Robert Gymnasial   Projektledare, IT-företag 

Hans     Eftergymnasial Teknisk säljare, IT-företag   

Karin  Eftergymnasial  Projektledare, Telekomföretag (utköpt)  

Claes  Eftergymnasial  Teknisk specialist, Fordonsföretag  

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 Tillvägagångssätt  

Inledningsvis formulerades en intervjuguide utifrån ett preliminärt syfte och två framtagna 

frågeställningar. Därefter arbetade vi fram en intervjuguide som testades genom en 

pilotintervju. En respondent valdes ut i enlighet med det målstyrda urvalet (se 4.2 

forskningsstrategi och urval). Efter den genomförda pilotintervjun insåg vi att intervjuguidens 

frågor behövde formuleras om för att få ett bättre djup i svaren samt motverka missförstånd och 

oklarheter. Därtill insåg vi att både studiens syfte och frågeställningar behövde förtydligas.  

 

För att ingen av respondenterna skulle påverkas negativt av deras deltagande i studien gjordes 

genom hela processen flera etiska överväganden. Innan intervjutillfällena kontaktades samtliga 

respondenter via mejl med en förfrågan om att delta i studien. Mejlet innehöll information om 
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bland annat studiens syfte, vad materialet skulle användas till, att deltagandet var frivilligt och 

att intervjun skulle spelas in. Vidare framgick att deras svar skulle behandlas konfidentiellt 

genom anonymitet och att obehöriga personer inte skulle ha tillgång till den insamlade 

informationen. Genom att skicka ut denna information redan innan intervjutillfället 

möjliggjordes att respondenterna kunde göra ett ställningstagande kring deras deltagande 

utifrån dessa riktlinjer. Vi uppmärksammade även möjligheten till att när som helst ångra sin 

medverkan. En samtyckesblankett skickades även till alla respondenter i samband med 

intervjutillfället där vi talade om vårt ansvar kring de forskningsetiska principerna. 

Samtyckesblanketten skrevs under av samtliga respondenter (Bryman 2018, ss. 172–173, 567; 

Kvale & Brinkmann 2019, ss. 99–100). För att besvara studiens frågeställningar valde vi att 

samla in empiri genom semistrukturerade intervjuer, vilket kännetecknas av flexibilitet. Det 

innebär att det finns möjlighet att avvika från intervjuguiden om oväntade intresseväckande 

perspektiv uppkommer. Samtliga respondenter ställdes samma huvudfrågor, då de skulle ha 

lika premisser att svara på frågorna samt att det skulle vara möjligt att vid analysen kunna 

jämföra deras upplevelser. I de fall där vi ansåg att det fanns behov av mer utvecklade svar 

ställdes följdfrågor. Eftersom respondenterna arbetade inom olika yrken ökade vikten av att 

använda semistrukturerade intervjuer. Det beror på att det fanns ett behov av ett flexibelt 

tillvägagångssätt för att kunna fånga eventuella skilda upplevelser och erfarenheter av att vara 

senior på arbetsmarknaden. Genom semistrukturerade intervjuer blev det således möjligt att få 

en mer djupgående förståelse för hur respondenterna upplever sin värld (Bryman 2018, ss. 563–

565, 579; Mik-Meyer 2011, ss. 46–47). På så sätt gavs det även chans till att synliggöra och få 

förståelse för studiens centrala förhållande mellan agenterna (seniorerna) och olika formella, 

kulturella och sociala strukturer.  

 

Totalt genomfördes nio intervjuer. Vi valde att dela upp utförandet av intervjuerna jämnt mellan 

oss samt att intervjuerna endast utfördes med en intervjuare närvarande. Det berodde dels på att 

öka effektiviseringen, dels på att säkerställa att respondenten inte skulle känna att den hamnade 

i ett underläge (2 mot 1-situation) som i vissa fall kan upplevas som pressande. Samtliga 

intervjuer pågick mellan 35 och 50 minuter. Sex av intervjuerna genomfördes digitalt genom 

plattformarna Teams eller Zoom och de resterande tre genomfördes fysiskt. Anledningen till att 

de flesta intervjuer genomfördes digitalt var att det önskades av respondenterna. Genom att 

erbjuda ett digitalt alternativ möjliggjordes det även att fler personer ville ställa upp i studien, 

då ett fysiskt möte kan upplevas som mer tidskrävande. Att genomföra en digital intervju liknar 

i stor utsträckning en fysisk intervju, eftersom både intervjuaren och respondenten kan se 

varandra genom påslagen videokamera. Det finns vidare ingenting som tyder på en problematik 

vad gäller en tillitsfull relation med respondenten vid användandet av digitala intervjuer i 

jämförelse med de fysiska intervjuerna. Däremot är en nackdel med digitala intervjuer att det 

finns risk för kvalitetsförsämringar till följd av oväntade tekniska problem. Vid en eventuell 

dålig internetuppkoppling och ljudproblematik skulle möjligen transkriberingen kunna 

försvåras. Att intervjuerna valdes att spelas in gjorde att respondenternas egna ord och uttryck 

kunde behållas. Därmed kunde vi fånga både vad respondenterna uttryckte och hur de uttryckte 

sig, vilket bidrog till att redogörelsen kunde bli fullständig i slutändan. Om man exempelvis 

endast hade antecknat hade man troligen gått miste om specifika fraser som kunde varit viktiga 

för att besvara studiens frågeställningar. För att säkerställa en inspelning med god ljudkvalitet 

genomfördes samtliga intervjuer i lugna miljöer där buller kunde undvikas. När intervjuerna 

var genomförda beslutade vi oss för att transkribera varandras utförda intervjuer i syfte att båda 

skulle få en god insyn i samtliga intervjuer (Bryman 2018, s. 566, 577, 593).   

 

 



14 

 

Att de intervjuer man genomför håller hög kvalitet är av största vikt för att även den följande 

analysen ska hålla hög kvalitet. Eftersom intervjuaren är det mest betydelsefulla 

forskningsverktyget, förutsätter det att intervjuaren besitter sakkunskap och 

hantverksskicklighet i form av kännedom kring varför och hur intervjun ska utföras (Kvale & 

Brinkmann 2019, ss. 206–207). Dessa aspekter kände vi till redan innan studiens genomförande 

och därav var vi noga med förberedelserna inför intervjuerna. Vi såg till exempel till att vara 

väl inlästa på ämnet innan intervjuerna utfördes och att vi skulle tillämpa samma 

förhållningssätt under intervjuerna. Därtill strävade vi efter att underbygga studiens teoretiska 

antaganden väl och utföra en så valid översättning som möjligt av respondenternas berättelser. 

På så sätt gjorde vi aktiva val både innan, under och efter intervjuerna i syfte att resultatet skulle 

bli så tillförlitligt som möjligt. Därmed har vi arbetat aktivt för att stärka studiens validitet 

genom att ta välgrundade beslut samt upprätthålla en god planering och en noggrann 

forskningsdesign som lämpade sig för studiens frågeställningar (Kvale & Brinkmann 2019, s. 

297). Slutligen är det viktigt att redogöra för hur arbetet i studien delades upp. Arbetet utfördes 

till största del ihop genom ett tätt samarbete och öppen dialog. Tidvis var vi däremot tvungna 

att dela upp oss i syfte att öka effektiviteten för att kunna hålla den givna tidsramen. Uppsatsens 

samtliga delar genomarbetades och korrigerades tillsammans flera gånger. Genom att en öppen 

dialog kunde en gemensam tolkning av empirin skapas och på så sätt kunde den interna 

reliabiliteten stärkas (Bryman 2018, s. 465).  

4.3.1 Material  

När man utför semistrukturerade intervjuer är utgångspunkten en intervjuguide som består av 

specifika teman. Samtidigt finns det utrymme för intervjuaren att avvika från intervjuguiden 

och ställa andra frågor eller ändra ordningen på frågorna (Bryman 2018, s. 563). Intervjuguiden 

(se bilaga 1) bestod av följande teman: inledande frågor, möjligheter i arbetslivet, 

yrkesidentitet och självbild samt avslutande frågor. Eftersom studien har haft en abduktiv 

metodansats där vi tillämpat teorier och begrepp som funnits till vårt förfogande, utformades 

intervjuguiden med utgångspunkt i studiens mest centrala teoretiska utgångspunkter (Gillberg 

2017, s. 99). Däremot valde vi att endast ha två huvudteman (möjligheter i arbetslivet samt 

yrkesidentitet och självbild) som vi såg som relativt öppna teman. Det berodde på att de kunde 

inbegripa flera olika perspektiv samtidigt som det lämnades plats åt frågor som inte hade någon 

specifik anknytning till någon av de på förhand valda teorierna.  

 

Det var i huvudsak med utgångspunkt i att studiens tre frågeställningar skulle kunna besvaras 

som valet av frågorna i intervjuguiden gjordes. Till att börja med bestod intervjuguiden av flera 

inledande frågor. Dessa berörde främst respondentens ålder, utbildningsbakgrund, 

arbetssituation både nu och historiskt samt om respondenten letade efter ett nytt arbete. 

Samtliga inledande frågor ansågs vara nödvändiga för att kunna placera respondentens svar i 

ett sammanhang och få en större inblick i deras syn på sin situation på arbetsmarknaden. 

Därefter följde intervjuguidens huvudfrågor som till största del bestod av öppna frågor 

samtidigt som några frågor var något mer specifika för att få ut mer konkreta svar. Vidare såg 

vi det som viktigt att inte ställa för ledande frågor för att inte lägga orden i deras mun eller till 

exempel ta förgivet att alla seniorer har det svårt på arbetsmarknaden. Det var således ett sätt 

att stärka studiens reliabilitet. Med anledning till det valde vi att börja flera frågor med “vad är 

dina tankar kring” eller “hur ser du på” för att göra frågan mer öppen. Dessutom valde vi att 

ställa många följdfrågor såsom att be respondenten att utveckla sitt svar i syfte att få fram 

tydligare förklaringar. Att ställa följdfrågor sågs tidvis som nödvändigt för att inte hamna på 

allt för avlägsna sidospår. Till sist ställdes några avslutande frågor kring respondentens 

yrkesframtid gällande framför allt pensionering. Syftet med de avslutande frågorna var att knyta 

ihop säcken och få en samlad bild av upplevelserna (Bryman 2018, ss. 565–570). Samtliga 
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beskrivna överväganden kring intervjuguidens struktur och frågor togs med avsikt att nå en så 

hög reliabilitet och validitet som möjligt (Kvale & Brinkmann 2019, ss. 295–298). Etiska 

överväganden gjordes även i samband med utformningen av intervjuguiden. Vi valde att 

undvika frågor som kunde uppfattas som känsliga eller inkräktande på respondenternas 

privatliv. I inledningen av intervjun betonade vi även att vi kunde hoppa över frågor om 

respondenten kände för det. Om det däremot fanns frågor vi gärna ville ha svar på beslutade vi 

oss för att utforma dem så att de inte var för påträngande (Bryman 2018, ss. 180–181).  

4.3.2 Databearbetning och analys  

När man transkriberar och analyserar empirin kan det finnas utmaningar vad gäller reliabilitet, 

eftersom forskarna kan göra egna tolkningar av vad som sägs under inspelningarna. Eftersom 

vi valde att transkribera inspelningarna enskilt i syfte att effektivisera arbetet, fanns därmed en 

risk för att tillvägagångssättet vid utskrifterna var olika. Däremot har vi ständigt strävat efter att 

ha en intersubjektiv tolkning. Det har främjats genom att vi innan transkriberingarna kom 

överens om vilket exakt tillvägagångssätt vi båda skulle tillämpa. Därtill gick vi efteråt igenom 

utskrifterna och gjorde en gemensam tolkning (Kvale & Brinkmann 2019, ss. 224–226, 292–

293). Direkt efter intervjuernas genomförande påbörjades en process med kodning, vilket är 

centralt inom det abduktiva förhållningssättet. Kodning är en viktig del av analysarbetet för att 

bryta ned mängden data och tolka den empirin som samlats in. Eftersom studien utgick från en 

kritiskt realistiskt grundad metodansats, var ambitionen med analysen att förstå samspelet 

mellan olika strukturella villkor och agenternas upplevelser. Till en början lästes 

transkriberingarna igenom tillsammans för att få en överskådlig bild av den insamlade empirin. 

Därefter genomförde vi kodning där fokuset var hitta olika nyckelord och i sin tur olika teman, 

vilka noterades i marginalanteckningarna i utskrifterna. Det identifierades många ursprungliga 

koder som genom kritisk granskning successivt minskade i antal och utvecklades. Dessutom 

försökte vi analysera huruvida koderna kunde relateras till olika teoretiska utgångspunkter och 

tidigare forskning. Därefter valdes de mest relevanta koderna ut för att kunna besvara studiens 

frågeställningar. I enlighet med ett abduktivt förhållningssätt rörde vi oss ständigt under 

kodningen mellan empiri och teori (Bryman 2018, ss. 700–701; Gillberg 2017, s. 106).  

 

En tematisk analys utfördes för att analysera det insamlade materialet där målet var att finna 

olika teman i empirin som relaterade till studiens frågeställningar. De teman som slutligen 

framtogs utgick från de koder som identifierats i transkriberingarna. För att identifiera olika 

teman sökte vi bland annat efter mönster såsom återkommande repetitioner. Därefter namngavs 

samtliga teman. Slutligen sammanställdes de till mer generella teman som hade sin 

utgångspunkt i studiens frågeställningar (Bryman 2018, ss. 707–708). Det resulterade i följande 

slutgiltiga teman: Drivkrafter bakom yrkesvalet, Åldrandets inverkan på mentala förmågor, 

Yrkesidentiteten och arbetets betydelse, Samhällets syn på yrket och påverkan på självbilden, 

Yrkesframtid och pensionering samt Möjliggörande och Hindrande faktorer i arbetslivet på 

individ-, organisations- och samhällsnivå.  
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5 RESULTAT 
I följande avsnitt redovisas studiens insamlade empiri. Resultatet presenteras utifrån de teman 

som framkommit i samband med den tematiska analysen.   

5.1 Drivkrafter bakom yrkesvalet  

För de allra flesta respondenter framkommer det att den huvudsakliga drivkraften till valet av 

yrke grundat sig i ett genuint intresse för det aktuella yrkesområdet som i många fall funnits 

sedan ungdomen. Samtliga respondenter som arbetar inom IT/teknik beskriver sig ha haft ett 

tekniskt intresse sedan länge och att det varit tydligt att det var inom IT/teknik som de ville 

arbeta inom.   

 
”Jag fick möjligheten att börja jobba med datorer ganska tidigt, och jag älskade det här med 

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

                                                                                                                                            Robert  

  

Även för respondenterna inom den offentliga sektorn framträder olika intressen utifrån de olika 

yrkesrollerna. Det handlar om intressen dels för service, personal och ekonomi, dels för 

samhällsfrågor där arbetet inom den offentliga sektorn i vissa fall upplevs ha ett större värde än 

att endast tjäna pengar.  

 
”Alltså jag gillar ju det här med personalfrågor, regler och lagar. Sedan tycker jag att det är 

roligt med service och även att hjälpa chefer”.  

                                                                                                                                              Malin 
 

Gemensamt för de flesta respondenter är att de har en eftergymnasial utbildning. För några 

respondenter har dock fortsatta studier först skett efter flera år som yrkesverksam. Karin och 

Lena insåg en bit in i arbetslivet vikten av att läsa in gymnasiet på Komvux. För Karin handlade 

det om att bli behörig till att kunna studera vidare till ingenjör. För Lena däremot fanns en vilja 

om att kunna få ett arbete där hon inte behövde arbeta kvällar och helger såsom hon tidigare 

behövde göra inom vården. Malin valde längre in i arbetslivet att påbörja en högskoleutbildning 

för att öka sina möjligheter att få ett annat arbete. Flera av respondenterna lyfter fram att 

slumpen eller tillfälligheter i livet lett fram till deras nuvarande yrkesroll. Anita beskriver 

exempelvis att hon i arbetslivet haft flera chefsroller till följd av tillfälligheter som lett till att 

hon fått flera förfrågningar om att bli chef. Robert menar att det är en slump att han slutade upp 

som projektledare och beskriver sig själv som den “ofrivillige projektledaren”. Det beror på att 

ambitionen aldrig varit att bli projektledare, men att han ändå gång på gång hamnat i denna roll.  

5.2 Åldrandets inverkan på mentala förmågor  

Sammantaget beskrivs respondenternas åldrande ha både positiv och negativ inverkan på deras 

mentala förmågor i arbetet. En av de positiva aspekterna upplevs vara att de flesta respondenter 

känner sig tryggare i sig själva. De har genom sitt arbetsliv varit med om många olika 

påfrestande situationer, vilket för de flesta bidragit till en bättre förmåga att hantera stress. Flera 

respondenter ser därmed sig själva som lugnare som seniorer.  

 
”Det klart man tar väl allting lite lättare idag tror jag. Man vet sitt värde och man är lite lugnare 

och lite mer kanske… harmonisk”.  

                                                                                                                                              Malin 
 

De negativa aspekterna däremot beskrivs främst vara sämre minne, längre betänketid samt 

tendenser till att tappa ord. Karin menar istället att hennes förmåga att hantera stress blivit sämre 
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i takt med ökad ålder. Vidare beskriver flera respondenter en dubbelsidig bild av ålderns 

inverkan på de mentala förmågorna.  

 
“Man blir både säkrare och osäkrare tycker jag ju äldre man blir. Man blir säkrare på så sätt 

att man inte stressar upp sig på samma sätt för olika saker, man är lite cool. Och sedan är man 

osäkrare också för att det finns ju inget så säkert som en 25 åring som är ganska…han har 

ganska gott självförtroende på något sätt och vet hur saker är”.  

                                                                                                                                                  Per  
 

David förklarar att å ena sidan är hans problemlösningsförmåga och förmåga att skapa modeller 

densamma som när han var ung. Å andra sidan upplever han att åldern tagit ut sin rätt genom 

att han nu är tröttare.   

5.3 Yrkesidentitet och självbild  

5.3.1 Yrkesidentiteten och arbetets betydelse  

Flera respondenter beskriver att deras arbete betyder mycket för dem och att de har spenderat 

stor del av sitt liv på arbetet. En aspekt av varför arbetet ses som betydelsefullt är att de genom 

arbetet får en lön som i sin tur gör det möjligt att försörja sig. En annan aspekt är att man känner 

sig viktig och behövd. Ytterligare en aspekt är att arbetet har en stark social betydelse genom 

att ha många kollegor som man trivs med och att man genom sitt arbete lärt känna många nya 

människor. Lena lyfter att den sociala biten med kollegorna är mycket betydelsefull.   

 
“Arbetet betyder jättemycket. Det är hela grunden till min existens lite grann. Det är ju 

inkomsten för 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 när det kommer till huruvida arbetets 

betydelse förändras över tid menar en del att betydelsen har förändrats, medan andra hävdar att 

arbetet alltid varit viktigt. Några förklarar att i perioden då de fått barn var arbetet inte längre 

det viktigaste i livet. Av Hans framgår det att hans identifiering med yrket har försvagats. Även 

Per beskriver en förändring i form av att han inte längre är lika inriktad på att göra karriär.  

 
”Ja, tidigare var jag mer inriktad på karriär och så där, men det är jag inte alls i samma mån 

nu, så att jag har bytt prestigemässigt. Det är inte så viktigt längre på det sättet, att man når 

vissa jobb eller stiger i hierarkin, så att det tycker jag har förändrats för mig”. 

                            Per                                                                                                        

 

När det kommer till meningsfullhet upplever de allra flesta sitt arbete som meningsfullt 

gentemot andra människor, för organisationens utveckling eller för samhället. Både Lena och 

Malin som arbetar med löner ser det som viktigt att arbetstagare får rätt lön för att inte riskera 

att de blir arga eller lämnar organisationen. Per beskriver att om arbetet inte är meningsfullt 

tappar han motivationen. Robert är den respondent som ifrågasätter sitt yrkes meningsfullhet ur 

ett samhällsperspektiv i relation till vårdyrket.  

 
”Om jag har en dålig dag på jobbet så kanske vi missar en deadline, men om en 

barnsjuksköterska har en dålig dag på jobbet så får föräldrarna komma in och ta farväl av sitt 

barn, och då tjänar jag ändå nästan tre och en halv eller fyra gånger så mycket mer. Man kanske 

inte värdesätter deras jobb på samma sätt som mitt. Hur kommer det sig att mitt jobb är värt så 

mycket mer?”.  

                                    Robert 
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Samtidigt betonar en del respondenter att arbetet inte ses som meningen med livet utan vill ägna 

sin tid åt annat.  

 
”Jag tycker att mitt jobb är väldigt meningsfullt. Sedan vill jag inte att det ska vara meningen 

med mitt liv. Jag tänker att ingen på sin dödsbädd sagt att den ägnat för lite tid på jobbet. Men 

mitt jobb är också en mycket stor del av min identitet, och det är något som jag måste jobba 

bort, eftersom jag inte ska fortsätta länge till”.   

                                                                                                                                               Anita  

 

Dessutom finns det uppfattningar om att vilja skilja på sin personliga identitet och sin 

yrkesidentitet. David menar att han märkt att andras yrkesidentitet varit som deras ID, men att 

han själv sett sin personliga identitet som något annat. Hans beskriver det som att han hellre vill 

identifiera sig med att vara skidåkare eller seglare snarare än med sitt yrke.  

5.3.2 Samhällets syn på yrket och påverkan på självbilden  

När det kommer till hur samhället värderar respondenternas yrken framgår det att både Karin, 

Robert och Hans inte riktigt vet hur så är fallet. Hans anser personligen att ingenjörsyrket är ett 

högstatusyrke och att ingenjörer är de som skapar arbeten i samhället. Däremot menar han att 

ingenjörsyrket tidigare har tryckts ned och det fortfarande är svårt att få in personer i yrket. 

Claes, Lena och Malin delar en liknande uppfattning om att samhället inte har någon riktig 

inblick i deras yrken, utan att de arbetar mer i det dolda eller att deras arbete tas för givet. Claes 

menar till exempel att samhället inte känner till hans yrket, då folk tänker att tekniska saker 

bara ska fungera.  

 
”Det är nog rätt så neutralt för jag tror att det jag jobbar med, till exempel att lönerna ska bli 

riktiga, det tar ju de flesta för givet. Sen vet de ju inte om allt jobb och slit bakom för att allt ska 

vara typ 100 procent rätt, det förstår ju inte den enskilde. Det står ju inte i tidningen precis att: 

Oj nu har administratören gjort rätt här! Utan det är ju mer, det tas nog för givet”.   

                                                                                                                                              Malin 

 

David menar att arbetet å ena sidan värderas högt i och med att man som forskare arbetar för 

samhället och att det numer finns mycket forskningspengar att tillgå. Å andra sidan menar han 

att man kan fråga sig om forskningsresultaten alltid kommer till nytta och att det kan ta tid innan 

man får bekräftelse för det resultat som arbetats fram under lång tid. På frågan om huruvida 

attityder om äldre kan påverka hur man som senior ser på sig själv menar flera respondenter att 

andras attityder har betydelse.  

 
”Jag tror att om samhället signalerar att det inte är viktigt med äldre, då smittar det av sig på 

ens egen mentalitet också att du inte är viktig längre. Alla har ett behov av att vara behövd”.  
                                                                                                                                             Robert  

 

Hans beskriver att andras bild har en påverkan på en och han betonar att alla behöver 

bekräftelse, även seniorer. Per förklarar att andras förutfattade meningar om hur han är som 

person baserat på att han är seniorer bidrar till att han behöver motbevisa deras uppfattningar 

för att bli accepterad.  

 
”Man brottas en del med hur andra ser på en som äldre. Om man jobbar med någon yngre så 

är det ibland en mur som man behöver ta sig över för att bli accepterad och att de ska förstå att 

man inte är så bakåtsträvande. Så det påverkas på det sättet, hur andra betraktar en i grunden”.  
                                                                                                                                                  Per   
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Anita förklarar att hon sett att andra personer behövt bevisa att de fortfarande duger, men att 

hon aldrig känt av det så mycket själv. Det tror hon beror på att hon fortfarande är 

förvärvsarbetande och att det istället kan ändras när hon gått i pension och inte längre har 

samma sociala status i samhället.  

5.4 Yrkesframtid och pensionering  

När det kommer till huruvida respondenterna aktivt letar efter nya arbetsmöjligheter framgår 

det att ungefär hälften inte är intresserade av ett nytt arbete. Anledningarna förefaller vara 

alltifrån att redan trivas bra med sina arbetsuppgifter och arbetets utformning till att ha blivit 

bekväm och ser det som påfrestande att byta arbete. En annan anledning är att man börja närma 

sig pensionen och känner sig färdig med arbetslivet.   

 
”Nej, det gör jag inte. Jag närmar mig min pension så jag letar inte längre”.  

                                                                                                                                                           David  

 

Vidare är ungefär andra hälften öppna för att byta arbete om rätt möjlighet skulle komma, men 

de söker inte aktivt efter det. Att ändå vara öppen om något intressant skulle dyka upp grundar 

sig bland annat i en vilja av att eventuellt få en förändring i tillvaron. Hans beskriver att det som 

avgör huruvida han är öppen för nya möjligheter är hur uppskattad han känner sig av sin 

arbetsgivare i stunden. Han förklarar att han ibland inte känner sig tillräckligt uppskattad och 

att han i samband med det brukar fundera på vilka alternativa möjligheter som finns.  

 
”Nej, jag tittar runt lite så här. Men det har man alltid gjort ifall det dyker upp något speciellt 

som verkar spännande. Och jag får ju mejl från Linkedin med lediga jobb som passar mina 

kunskaper och erfarenheter. Så ibland ser man om något är kul eller spännande”.  
                                                                                                                                            Robert 

 

Det är enbart en av respondenterna, Lena, som i dagsläget aktivt söker efter nya 

arbetsmöjligheter. Anledningen är att hon känner sig trött på sitt nuvarande arbete och ser sig 

själv ha många år kvar att arbeta, vilket gjort att hon vill hinna ta ett steg till i karriären. Vidare 

beskriver flera respondenter att de är osäkra på när de planerar att gå i pension. Flera är dock 

säkra på att de vill fortsätta arbeta heltid till åtminstone 65 års ålder. Per ser sig själv arbeta 

längre än till 65 år, eftersom han upplever att det finns en allmän inställning i samhället om att 

arbeta allt längre upp i åldern och att han genom att fortsätta arbeta kan fortsätta stimulera 

hjärnan. Många menar att de efter 65 års ålder önskar att gå ned i tid och att det är möjligt att 

göra på grund av en god ekonomisk situation. Som pensionär kan några tänka sig att arbeta 

extra under kortare perioder för att hålla kontakten med kollegor och sitt arbete samt för att 

tjäna lite extra pengar. Lena och David är däremot fast beslutna om att inte arbeta efter 

pensionen. Anledningen är främst att de vill göra andra roliga saker såsom att spendera mer tid 

med barn och barnbarn eller på sina hobbyer.  

 
”Vissa av mina kollegor jobbar halvtid och jobbar en dag i veckan i flera år, men jag har inga 

sådana planer, jag vill göra andra saker”. 

           David 

 

Sammanfattningsvis trivs så gott som alla respondenter bra med sitt arbete och ser det som både 

intressant och tryggt. Därtill beskrivs deras arbeten ha inneburit stor flexibilitet genom att de 

haft möjlighet till att lägga upp arbetsdagen utifrån vad de själva velat. Dessutom framhäver 

flera respondenter att de över lag varit privilegierade. 
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”Jag har aldrig behövt fundera på hur jag ska få mat på bordet eller betala min hyra. Jag går och 

kommer när jag vill, det har jag kunnat göra på alla jobb. Det har inte varit några problem om jag 

behövt stanna hemma en dag. Det är en frihet som jag gärna behåller”.  

                                                                                                                                                      Hans 

 

Samtidigt känner flera att de börjar bli färdiga med sina arbetsliv. 
 

 ”Du vet om du tittar på en tv-serie och tycker att den är jättespännande, men sedan efter ett tag 

kan du tycka att de inte har lagt så mycket krut på regisseringen och serien börjar bli tråkig och 

repetitiv, det händer inte så mycket. Så till slut så känner man att…jag skippar nog nästa avsnitt. 

Man börjar känna sig färdig”.  
                                                                                                                                             Robert 
 

Samtliga respondenter känner sig totalt sett nöjda med sin nuvarande situation på 

arbetsmarknaden samt med sitt arbetsliv som stort.  

5.5 Möjliggörande faktorer i arbetslivet 

Vilka faktorer på individ-, organisations- och samhällsnivå som bidrar till goda möjligheter i 

arbetslivet.     

5.5.1 Individnivå  

Till att börja med har de flesta respondenter en eftergymnasial utbildning. Det betonar flera är 

viktigt för att kunna få det arbete de önskar. Innehavandet av en bred utbildning beskrivs vara 

ett sätt att vidga både sina möjligheter och sin valfrihet gällande olika tjänster på 

arbetsmarknaden. Dessutom framgår det att de respondenter som har en specialistkompetens 

beskriver sig ofta ha stora möjligheter på arbetsmarknaden, eftersom deras kompetens många 

gånger är högt värderad. Den faktor som samtliga respondenter lyfter som avgörande för deras 

möjligheter på arbetsmarknaden är lång arbetslivserfarenhet som utvecklats med åldern. En 

uppfattning beskrivs som en vändpunkt där man plötsligt upplever att man besitter mer 

kunskaper om olika saker än yngre till följd av både sina arbetslivs- och livserfarenheter. Både 

chefer och kollegor uppfattar dem som erfarna och kunniga, vilket till exempel gör att kollegor 

dagligen kommer och önskar deras hjälp. Flera respondenter beskriver det som att för varje 

arbetat år samlar man på sig kunskaper som gör att man kan ta välgrundade beslut i sitt arbete. 

Lena förklarar hur hennes erfarenheter och kunskaper är värdefulla för att lära upp nya 

medarbetare inom organisationen.  

 
”Jag börjar väl bli den delen att jag tillhör inventarierna på min arbetsplats. Jag har varit här 

så pass länge så... tack vare att de flesta är ganska nya så är jag en av dem som kan grejerna 

på vår enhet om man säger så. Om du tänker dig en ny stol och en gammal stol så är jag den 

gamla stolen. Och den nya stolen får ju lära sig lite av den gamla stolen, om man säger så”.       
            Lena 

 

Per lyfter att det ofta är en fördel att ha med en äldre person i exempelvis en projektgrupp, då 

äldres erfarenhet beskrivs göra det möjligt att undvika misstag som den äldre personen redan 

gjort. Han menar att man på så vis kan ta tillvara på äldre medarbetares erfarenhetsbank. Även 

Anita betonar fördelarna med sin långa erfarenhet och ålder.  

 
”Jag kan ändå känna mig trygg i att när någon säger att det är katastrof så vet jag att det inte 

är det. Jag har varit med om det förr, så jag tänker att varje dag har jag fördelar av min 

erfarenhet och min ålder”.       

           Anita                                                                                                                                            
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Vidare beskriver flera respondenter att de regelbundet får arbetsförfrågningar på olika sociala 

plattformar där arbetsgivare efterfrågar deras kunskaper och erfarenheter. Claes, som är 

specialist inom teknik, får ständigt förfrågningar och framhäver att lång erfarenhet är en 

förutsättning för att ens kunna utföra arbetsuppgifterna. Han förklarar att det tar många år att 

bli en sådan specialist och att det enda sättet att få den avgörande erfarenheten är att arbeta. 

Däremot för bland annat Malin och Lena, som inte har någon specialistkompetens, kommer 

förfrågningar mer sällan. Robert beskriver hur arbetsgivare värdesätter personer med lång 

arbetslivserfarenhet och att arbetsgivare i många fall är villiga till att betala mer för en person 

med en längre erfarenhet. Även han får till följd av sina erfarenheter ofta arbetsförfrågningar.  
 

”I mitt dagliga arbete tror jag att det påverkas positivt av att jag är senior. Jag åtnjuter känslan 

av att vara en vis man med mycket erfarenheter”.  

                                                                                                                                            Robert  

 

En annan möjliggörande faktor i arbetslivet handlar om att flera respondenter framhäver 

betydelsen av att ha vissa personliga egenskaper såsom att vara orädd och förändringsbenägen 

för att bli erbjuden nya arbetsmöjligheter. Det framhävs också att man behöver ha rätt 

inställning till situationen som senior samt att ha ett eget driv och fortsatt hålla motivationen 

uppe för att ha goda möjligheter även i slutet av arbetslivet. Lena beskriver det som att 

möjligheterna till ett nytt arbete skulle kunna vara bättre för henne om hon vågade ta steget ut 

på den privata arbetsmarknaden. Anita förklarar hur hennes personlighet bidragit till att hon 

haft mycket goda möjligheter genom sitt arbetsliv.   

 
”Sedan är jag en flexibel person. Jag går gärna igång på att, om någon kommer och frågar 

´Vill du göra det här?´ Jajamän det vill jag! Jag är inte så rädd, och det har varit en tillgång 

de sista åren. Jag har flyttat på mig ganska mycket inom organisationen de senaste åren och 

det har varit toppen”.   
                                                                                                                                                            Anita                                              

 

David menar att han fick möjlighet att doktorera under arbetstid till följd av att han själv tagit 

initiativ och haft ett stort driv till att få igenom sin önskan. Malin beskriver att möjligheten till 

både kompetensutveckling inom organisationen och att få ett nytt arbete avgörs mycket av ens 

personliga inställning.   

 
”Det här med att byta jobb eller få jobb, alltså det hänger ju väldigt mycket på dig själv. Om 

man går in med inställningen att man ska kunna byta ändå för att man har en viss ålder eller 

kön osv, det är mycket hur man sätter sig själv, hur man värderar sig själv på något sätt”.  
                                                                                                                                              Malin 

                                                                                                                      

Flera respondenter lyfter vikten av sociala nätverk för att få ett nytt arbete. Flera av 

respondenterna förklarar hur de vid flera tillfällen genom sina arbetsliv fått nya arbeten till följd 

av att de blivit kontaktade av till exempel kollegor, rekryteringskonsulter eller den tidigare 

arbetsplatsen. I sammanhanget berättar flera respondenter att genom arbetslivet även fått 

förfrågningar om chefstjänster. Att få en arbetsförfrågan lyfter dock flera av dem var mer 

vanligt när de var yngre än vad det är som senior.  

 
”Det var både externt och internt. Jag hade ju en chefstjänst förr. Just när man rekryterade 

chefer, då hände det ett par gånger om året att någon kontaktade mig, och det kunde vara direkt 

arbetsgivare eller någon rekryteringskonsult som frågade runt: Du ska inte söka det här? Men 

det är längesedan nu när du säger det”. 

                                                                                                                                                  Per  
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Några respondenter hävdar även att möjligheten till att få ett nytt arbete är större om företaget 

känner till dem, eftersom företaget då redan vet vad man kan och går för.  

 
“Jag skulle nog säga att jag har större chans att få ett jobb på ett företag där någon känner 

mig. Att komma till ett helt nytt företag, så tror jag inte att man är lika attraktiv för att de vet 

inte riktigt vem man är, vad man kan och hur man fungerar”.   

          Robert 

 

Hans beskriver att man på arbetsplatsen och genom sin arbetsprestation kan skapa ett gott rykte 

om sig själv. På Hans arbetsplats uppmanas kollegor emellan att publicera positiva omdömen 

om varandra på sociala plattformar i syfte att hjälpa varandra framåt i karriären. Karin berättar 

dessutom att goda referenser från tidigare kollegor är viktigt när man söker ett nytt arbete.  

5.5.2 Organisationsnivå  

Till att börja med beskriver några respondenter att arbetsgivares specifika önskemål på vilken 

person de vill anställa i vissa fall kan vara till deras fördel som seniorer. Några respondenter 

tror att organisationer i en del fall eftersträvar att anställa personer med lång erfarenhet och 

därmed ser de sig själva som efterfrågade. Vidare beskrivs det kunna vara till seniorernas fördel 

i de fall då arbetsgivare är ute efter en viss kompetens eller specialistkompetens. De menar att 

med rätt organisation som uppskattar ens profil och erfarenheter, är möjligheterna till ett nytt 

arbete goda.  

 
”Om vi tar något entreprenöriellt bolag som vill in i en mer stabil verksamhet så tror jag att 

ålder kanske snarare ses som en erfarenhet egentligen och som en viktigare egenskap än vad 

den gör i ett ungt och innovativt bolag”.  

                                                                                                                                               Hans  
 

I detta sammanhang lyfter några respondenter att deras ålder, i de fall där arbetsgivare önskar 

en stabil arbetstagare med lång erfarenhet, kan vara en fördel. Några menar på att arbetsgivare 

kan uppskatta att man är i en ålder som gör en mer tillgänglig och lojal gentemot företaget. Det 

handlar om att man som senior kommit från småbarnsåldern och att man därmed inte längre är 

hemma för vård av barn eller har bråttom hem.   

 
”Jag kan väl känna så här att jag skulle tycka att man är ganska attraktiv fortfarande tack vare 

att man har kommit från småbarnsåldern. Man är ju inte hemma och vabbar som de yngre är. 

Det är inget fel i det men det finns alltid lite jobbigt och nackdelar i den biten”.  

                                                                                                                                                            Lena 
 

När det kommer till arbetsgivares erbjudande om kompetensutveckling inom organisationen 

upplever ungefär hälften av respondenterna dessa möjligheter som goda och att möjligheterna 

inte avgörs av ens ålder. I 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 

för att både kunna ha ett utvecklande och lärorikt arbete samt att behålla sitt arbete.  

 
 ”Jag har aldrig känt mig trygg i att jag har jobb nästa år också, utan man måste hela tiden 

utveckla sig. Vi får väldigt mycket utbildning och om du inte utvecklar dig och visar på att du 

faktiskt gör bra saker så tycker jag att man inte är garanterad att ha kvar jobbet år efter år”. 

            Hans 

                    

Däremot beskriver flera respondenter att det är den egna motivationen som avgör huruvida man 

deltar i olika utbildningar.  
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5.5.3 Samhällsnivå 

Flera respondenter belyser att de tycker sig se en attitydförändring i samhället. Det avser att 

man som senior är mer eftertraktad och värderas högre på arbetsmarknaden nu jämfört med 

tidigare. Både Anita, Karin och Per beskriver denna förändring på liknande sätt. Anita belyser 

att det finns en mer positiv syn på seniorer i samhället idag och att man numer är gångbar allt 

längre upp i åldern till skillnad från förr då man endast var högt eftertraktad under en begränsad 

period i livet. Även Karin förklarar att hon tror att det sker en svängning i samhället och att 

seniorer numer uppskattas mer och mer på arbetsmarknaden. Hon menar att det kan vara till 

följd av samhällsutvecklingen genom att seniorer idag är friskare och piggare och därmed kan 

arbeta längre.  

 
”Jag tycker mig se att attityder mot lite äldre arbetskraft har sänkts. Jag tycker att det finns en 

mycket mer välvillig inställning mot senior arbetskraft. Om man tittar tio eller femton år tillbaka 

så värdesätter man nog äldre arbetskraft till en högre grad nu. Den känslan är inte lad till mig 

som person, utan mer till var jag ser i samhället och vad jag ser när vi rekryterar personal”. 

                                                                                                                                                  Per 

 

En faktor som framförs vara till seniorernas fördel avser kompetensens efterfrågan på 

arbetsmarknaden som stort. I yrken där det råder brist på en specifik kompetens upplevs 

möjligheterna till att få en anställning som mycket goda. Anita, som i nuläget arbetar som chef 

men som är specialistsjuksköterska i grunden, ser sina möjligheter som sjuksköterska som 

mycket goda till följd av att det råder brist på sjuksköterskor. Per beskriver även en liknande 

situation där det inom hans bransch finns flera utmaningar i relation till kompetensbrist. Han 

beskriver att det i dessa fall är viktigt att utnyttja seniorers kompetens för att överleva som 

organisation. Även Claes beskriver att det finns en kompetensbrist inom hans yrke och att det 

ökar hans attraktivitet.   
 

”Jag är specialist inom elektronik och det är ju så att vi håller på att elektrifiera hela samhället 

och det är en bristvara. Så om jag säger till ett företag att jag skulle kunna tänka mig att jobba 

där, då får jag det”.  

           Claes 

 

Flera respondenter lyfter även en medvetenhet kring att det råder ett förlängt arbetsliv. Det 

beskrivs genom att de vet att pensionsåldern höjs och att det ger dem möjlighet att arbeta längre. 

Lena menar att det ger henne relativt många år kvar att arbeta och att hon därmed vill ta ett till 

kliv i sin yrkeskarriär. Per ser det förlängda arbetslivet som positivt, eftersom man genom att 

arbeta längre fortsätter att bidra till samhället.  

5.6 Hindrande faktorer i arbetslivet  

Vilka faktorer på individ-, organisations- och samhällsnivå som hindrar möjligheter i 

arbetslivet.     

5.6.1 Individnivå   

Både avsaknad av eftergymnasial utbildning och rätt utbildning framställs som hindrande 

faktorer. Lena, som saknar en eftergymnasial utbildning, beskriver hur det varit ett hinder för 

henne vid arbetssökande. Hon menar dock att hon i och med sin ålder samlat på sig lång 

arbetslivserfarenhet, men att erfarenheten ibland ändå inte täcker upp för avsaknaden av en 

eftergymnasial utbildning.   
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”Jag sökte en tjänst för ett tag sedan och den trodde jag väldigt starkt på. Inte att den var gjord 

som handen i handsken för mig, men uppgifterna som stod i annonsen lät att jag hade både 

kunskap, det var i ganska bra omkrets eller vad jag ska säga och personen som jobbar där idag 

som skulle kunna ha blivit min närmaste kollega, vi har jobbat tillsammans tidigare. Nu var det 

så att jag inte ens fick komma på intervju och personen som fick tjänsten hade 

högskoleutbildning och var några år yngre än mig”.  

                                                                                                                                                            Lena  
 

Malin beskriver avsaknaden av rätt eftergymnasial utbildning. Hon menar att om hon hade varit 

ung idag hade hon läst en personalvetarutbildning. Detta eftersom det hade gjort det möjligt för 

henne att arbeta med mer renodlade HR-frågor som egentligen är det hon brinner för. En annan 

hindrande faktor som framkommer av ett antal respondenter går att hänföra till personliga 

egenskaper. Till skillnad från de möjliggörande personliga egenskaperna såsom att vara orädd 

och förändringsbenägen handlar de begränsande om att vara bekväm och feg. Både Hans, Karin 

och Per beskriver att de blivit väldigt bekväma i sin nuvarande situation. Karin förklarar till 

exempel att hon strax efter att hon blev utköpt från sin tidigare anställning fick 

arbetsförfrågningar, men valde att tackade nej för att kunna vara hemma ett tag. Om hon ska 

börja arbeta igen vill hon vänta till efter sommaren. Per beskriver sin personlighet som 

trygghets- och bekvämlighetssökande och inte äventyrslysten, vilket enligt honom gör att han 

sällan vågar kasta sig in i nya situationer.  

 
”Jag är en vanemänniska och söker trygghet, lite feg kan man också kalla det. Nämen ja, helt 

ärligt, lite rädd för att hamna i situationer som jag inte tidigare gjort”.  
                                                                                                                                                  Per  

 

Det framgår från flera respondenter att deras motivation både till att kompetensutvecklas och 

fortsätta arbeta inte längre är lika hög.  

 
”Jag skulle säga att nästan hela mitt liv, jobbmässigt så har jag nästan inte kunnat komma fort 

nog till jobbet på morgonen. Det har avtagit lite de senaste åren, inte riktigt samma 

inspiration”.                                                                     

                                                 Robert  

 

När det kommer till kompetensutveckling beskriver Malin att om man är villig att lära sig nya 

saker finns goda möjligheter till att genomföra utbildningar, medan andra personer är nöjda 

med den kunskap som de besitter i nuläget. Robert är inne på ett liknande spår där han förklarar 

att han blir erbjuden mycket kompetensutveckling, men själv väljer att avstå från det då han 

inte längre är lika hungrig på att lära sig nya saker. Även Karin delar en liknande uppfattning 

där hon inte längre känner samma driv till att delta på internkurser.     

 
”Jag upplevde inte att min ålder var ett hinder för internkurserna, nej. Sen kan jag tycka att ju 

mer kurser man hade gått, desto mer kände man att det här behöver jag väl inte gå”.  

                                                                                                                                                           Karin                                                

 
Flera av respondenterna lyfter en upplevd sämre hälsa i takt med åldrandet. Det beskrivs som 

dels ökad fysisk trötthet, dels bristande mental ork och energi. Både Anita, Hans, Karin och 

David, som alla är över 60 år, beskriver olika former av trötthet.    
 

”Med tiden tar åldern ut sin rätt, man är inte lika pigg och har inte samma arbetskapacitet som 

man var yngre, man blir nog lite tröttare som äldre”. 

                                                                                                                                              David 
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Anita beskriver att hon numer är tröttare och inte orkar med sitt arbete på samma sätt, mycket 

på grund av att hon förväntas vara anträffbar dygnet runt. Robert hävdar att det stillasittande 

kontorsarbetet gjort honom till en soffpotatis. Han menar att han å ena sidan inte är lika 

vältränad som de som arbetar mer fysiskt, men att hans stillasittande arbete å andra sidan kan 

vara positivt i bemärkelsen av att kroppen inte har slitits ut på samma sätt.   

5.6.2 Organisationsnivå 

Trots att arbetsgivares specifika önskemål på vilken person de vill anställa i vissa fall kan vara 

till seniorernas fördel med tanke på deras långa erfarenhet och stabilitet, upplever ändå flera 

respondenter att de specifika önskemålen oftare är hindrande för deras möjligheter på 

arbetsmarknaden. Det kan vara både vad företaget som stort är ute efter för profil, men även 

vad en specifik rekryterande chef är ute efter för arbetstagare. Det kan enligt Malin till exempel 

innebära en arbetstagare som är i samma ålder som chefen själv. Flera respondenter är 

övertygade om att deras ålder många gånger blir hindrande i de fall där företaget söker en ung 

person och särskilt i företag med en väldigt homogen grupp där ambitionen är att fortsätta ha 

det så.  

 
”Tittar man på jobb så kan man ju se att antingen vill de ha en person som är som de andra i 

gruppen eller så vill de tänka nytt. Men ibland står det ju till exempel i annonser att det är bra 

om du spelar golf för då delar du våra intressen på jobbet ungefär. Och då är det ju rätt så 

smalt. Men det klart att det är en fördel många gånger att vara yngre”. 

                                                                                                                                              Malin 

 

En uppfattning är även att unga ofta är mer attraktiva ur ett arbetsgivarperspektiv, då de är 

lättare att forma in i organisationskulturen och företagets arbetssätt och värderingar.  
 

”Det är förståeligt att om företaget vill satsa på lång sikt att de väljer en yngre person som 

lättare går att forma in i företagets kultur. Det är lättare att göra på en ung som inte är så 

befläckad av livet”.  

                                                                                                                                                  Per  

 

 

Vidare upplever flera respondenter att deras ålder vid arbetssökande kan börja verka 

begränsande när man passerat 60 år, medan andra menar att det sker redan från 40 års ålder. 

Både Per och David menar att arbetsförfrågningarna svalnat av jämfört med förr. Anita menar 

att när man passerat 60 år finns det en risk att arbetsgivare förutsätter att man inte kommer att 

vilja arbeta så länge till och att åldern därför kan göra att man väljs bort vid rekryteringar. Hon 

betonar också att det är kostsamt att anställda chefer på hennes nivå och att arbetsgivare därför 

gärna väljer de som de tror kommer stanna längre. Det finns relaterat till Anitas beskrivning en 

uppfattning om att företag idag ofta överväger sina rekryteringar och vilka personer de anställer 

noga. Det beror på att den utbredda arbetslagstiftningen beskrivs göra det svårt att bli av med 

anställda och att företag därför inte vill riskera att anställa någon som snart ska gå i pension. 

Både Hans och Robert beskriver även att arbetsgivare ofta vill betala så lite som möjligt för sin 

personal. Det handlar om en strävan om att anställa personer som har så låg lön som möjligt 

och som går att forma, vilket ofta är yngre personer.  

 
”Jag tror ju att det är svårare när man läser en ansökan och då ser att man är äldre. Jag menar 

inte att man läggs i papperskorgen direkt, men att många har en bild ändå att man vill ha någon 

som är yngre. Jag tror ju ändå att chanserna minskar lite från kanske 40 och uppåt”.  

                                                                                                                                              Malin 
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”Företag vill ofta ha en 25-åring, med 40 års erfarenhet”.  

                                                                                                                                            Robert  

  

När det däremot kommer till frågan om diskriminering framkommer det att ingen av de samtliga 

respondenter upplevt någon tydlig sådan. Dock lyfter Claes att han konstaterat att han sett att 

andra äldre personer inte officiellt, men möjligen indirekt, blivit utsållade på grund av sin ålder. 

Även ingen av respondenterna vill kännas vid någon diskriminering, förekommer det 

situationer i arbetssammanhang där åldern haft en negativ inverkan. Både Hans och David 

nämner att de i möten eller diskussioner ibland kan uppleva att de inte har något att tillföra eller 

inte känt sig lyssnad på.  
 

”Angående att ha blivit missgynnad så nej. Möjligtvis att man varit på något möte och upplevt 

att personer inte lyssnat på vad man sagt”. 

                                                                                                                                              David 

 

Karin, som nyligen tagit ett frivilligt avgångspaket, beskriver att företaget hon var anställd på 

erbjudit avgångspaket i flera omgångar. Hon berättar att alla anställda oavsett ålder hade 

möjlighet att ta avgångspaketet, men att hon tror att det var enklare att få för de som var över 

60 år. Det grundar sig i en tro om att företaget ville bli av med de äldre för att kunna behålla de 

yngre. Eftersom Karin varit med om att många äldre flera gånger försvunnit, kände hon sig i 

slutet ensam.   
 

”Det var väl mer det här sociala att när alla jämngamla försvinner och alla unga går ut och 

äter lunch och inte frågar mig på det sättet. Råkar man sitta bredvid varandra så, men det är 

ingen som går och hämtar en som en kompis, för jag är ju inte kompis med de på samma villkor. 

Så det tycker gav väl en ensamhet”.  

                                                                                                                                                           Karin 

 

Därefter hävdar flera respondenter att de genom sitt arbetsliv arbetat upp en hög lön. Därmed 

beskriver flera sitt höga löneanspråk som en hindrande faktor vid ett eventuellt byte av arbete, 

eftersom arbetsgivare kan ha svårt att uppfylla deras önskemål. På så sätt förklarar flera 

respondenter att de riskerar att behöva gå ned i lön, vilket flera inte är villiga att göra. Anita 

nämner ett exempel där hon blev uppringd av ett företag som frågade om hon skulle kunna 

tänka sig att börja arbeta där, men när lönefrågan kom på tal och lönen inte motsvarade hennes 

förväntningar var hon inte längre intresserad. Vidare förklarar både Malin och Robert på ett 

liknande sätt hur en ung människa inte kan kräva en lika hög lön som de äldre, eftersom de inte 

har lika lång arbetslivserfarenhet, och att det i många fall är erfarenheten som arbetsgivare 

betalar extra för. Av den anledningen beskrivs yngre ibland vara mer eftertraktade hos 

arbetsgivare.  
 

”Sedan tror jag att lönen påverkar ju, det är sällan folk vill gå ned i lön. Och har man då under 

många år arbetat upp sin lön så är det klart att det kan vara svårt att få ut all lön vid ett nytt 

företag”. 

          Robert 

 

Även om möjligheterna till kompetensutveckling upplevs som goda för hälften av 

respondenterna, upplever den andra hälften att de är bristande. I detta sammanhang menar de 

att deras högre ålder blir begränsande och att de inte genomgår kompetensutveckling i samma 

utsträckning som yngre. En annan anledning är att det inom yrkesområdet saknas relevanta 

utbildningar. Per beskriver exempelvis att arbetsgivare behöver prioritera sina resurser och att 

det därför är de yngre kollegorna som skickas på utbildning, medan de äldre redan förväntas ha 
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tillräcklig kompetens. Även Claes har hört att man inte satsar på äldres kompetensutveckling 

inom organisationen, då de snart förväntas gå i pension.   

5.6.3 Samhällsnivå 

Trots att flera respondenter upplever att det pågår en positiv attitydförändring kring seniorer i 

samhället, framkommer ändå att det finns mycket stereotypa fördomar om seniorer såsom att 

de är bakåtsträvande och inte lika hungriga på att ta sig an nya utmaningar. Karin beskriver att 

det finns fördomar om att äldre inte hänger med på samma sätt som yngre. Malin upplever att 

det i samhället idag råder en inställning att allt ska vara nytt, ungt och fräscht.  

 
”Det finns en del fördomar om äldre. Framför allt att man har ett visst personnummer och att 

man då är mindre förändringsbenägen och progressiv i frågor. Jag kan känna mig frustrerad 

över att man förutsätter det. Jag brukar säga det ibland, att de mest konservativa människorna 

är de yngre”.  

                                                                                                                                                  Per  

 

Vidare beskriver flera respondenter det som att dessa fördomar förekommer bland alla åldrar 

och att både yngre har fördomar om seniorer och seniorer har fördomar om yngre. Både Robert 

och David har en liknande bild av att yngre inte värderar seniorer och deras kompetens lika 

högt samt att man som seniorer riskerar att vara oönskad om man kommer in i en organisation 

med många unga anställda.  

 
”Man skulle kunna tänka sig att man söker ett jobb och får det, och så sitter alla och hoppas 

att man ska få en ny person att dricka öl med på företagsfesterna och så kommer en gammal 

gubbe. Det kanske inte var det de hoppades på. Jag skulle gissa på att det beror på vilka andra 

människor som är på plats alltså. Så normerna bildas inte bara av äldre, utan också av yngre”. 

                                                                                                                                              David 
 

Ytterligare en bild som beskrivs är att Sverige är ett land med en kultur där äldre och deras 

kompetens värderas lägre än i andra kulturer. I Sverige upplevs det istället vara de yngre som 

har en högre ställning i samhället. Anita förklarar att hennes gamla mamma känt sig mindre 

värd på grund av att hon är gammal. Hans beskriver även att det idag förekommer en 

respektlöshet i samhället där ungdomar tenderar att sakna respekt för äldre personer.  

 
“Det är enkelt att vara sjuk när man är frisk, men det är svårt när man är sjuk att säga så. Det 

är likadant om att vara gammal, att göra sin röst hörd när du blir äldre om man ratas i stort. 

Vad jag hänger upp mig på är att man måste visa respekt för varandra oavsett om man är ung 

eller gammal eller kommer från en annan kultur”. 

                                                    Hans           

 

Även Robert lyfter en liknande upplevelse kring att äldre personer i samhället tenderar att ha 

ett lägre värde. Han tror att man så länge man arbetar blir positivt bemött, men att när man slutar 

arbeta snarare tenderar att ses som en belastning för samhället. Sammantaget förekommer det 

därmed en uppfattning om att åldern i stor utsträckning påverkar på vilket sätt man blir bemött 

av andra människor i samhället, men även att det finns murar mellan äldre och yngre som båda 

bidrar till.   
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6 DISKUSSION 

6.1 Yrkesidentitet och självbild  

För att förstå seniorernas upplevelser kring deras yrkesidentitet och självbild kan man tillämpa 

livsloppsperspektivet. Det handlar om att befinnandet i slutfasen av arbetslivet ofta väcker 

frågor kring huruvida man både vill och orkar fortsätta arbeta. Utträdet från arbetsmarknaden 

är därav att betrakta som en avgörande brytpunkt i livet (Gillberg & Seldén 2017, s. 401). För 

samtliga respondenter har arbetet en stor betydelse, då de tillbringat stora delar av livet på 

arbetet. Det stämmer överens med att ju mer tid vi lägger på arbetet, desto större mening får 

yrkesidentiteten för vår självbild (Bengtsson & Flisbäck 2016). Flera olika aspekter av arbetets 

betydelse framträder av respondenterna där de centrala är lön, kollegor, bekräftelse samt mental 

stimulans. Dessa aspekter, som kan hänföras till ekonomisk trygghet, social tillhörighet och 

personlig utveckling, är även aspekter som visat sig vara tydliga drivkrafter för individen när 

det kommer till att göra sig anställningsbar (Sparrhoff 2016, s. 29). Huruvida arbetets betydelse 

har förändrats över tid finns det delade meningar om. En uppfattning är att betydelsen sett olika 

ut genom olika livsfaser, då olika perioder i livet haft olika prioriteringar som gjort att arbetet 

ibland hamnat i bakgrunden. Det kan exempelvis vara under småbarnsåren. Även nu som senior 

beskriver sig några uppleva att identifieringen med yrket försvagats och att det tidigare fokuset 

på att göra karriär svalnat av. Trots att Bengtsson & Flisbäck (2016) framhävt att när individen 

går i pension går den miste om en viktig gemenskap, är det tydligt att utträdet från 

arbetsmarknaden inte ses som särskilt svårt för de flesta respondenter. Det beror på att de har 

andra sammanhang i livet där de trivs och har ett syfte som väger mer än arbetssammanhanget. 

Därtill kan det tolkas som att de flesta respondenter inte tycks vara helt beroende av sitt yrke 

utifrån ett ekonomiskt perspektiv, särskilt i jämförelse med till exempel människor inom yrken 

som är lågavlönade. Det kan förklara deras förhållandevis lättsamma inställning till deras 

framtida pensionering.  

 

Att de allra flesta respondenter upplever sitt yrke som meningsfullt, till exempel i relation till 

andra människor eller för samhället, kan tyda på att det råder en stark identifikation med yrket. 

I samtalen med respondenterna framgår det att de tycks uppfatta sina yrken som medel- eller 

högstatusyrken. Det är även en bild som tycks överensstämma med den allmänna synen på deras 

yrken. Däremot uttrycker flera respondenter att de inte vet hur samhället värderar deras yrke, 

då de arbetar dolt gentemot allmänheten. Men oavsett tycks samtliga respondenters yrken vara 

att betrakta som medel- eller högstatusyrken i samhället. En anledning till det är att de flesta 

genomgått en lång utbildning och således har en hög kompetens inom sitt yrkesområde. Det 

kan vara en skillnad från andra yrkesgrupper som inte har samma krav på utbildning. Dessutom 

tycks en del respondenter inte vara utbytbara på samma sätt som andra yrkesgrupper med lägre 

kvalifikationsgrad. Mot bakgrund av Bengtssons & Flisbäcks (2016) beskrivning kring att 

arbetstagare inom yrken med högt erkännande tenderar att identifiera sig starkt med sitt yrke, 

har även vårt resultat visat att så är fallet. Därefter kan vi utifrån resultatet se att andra personer 

i samhället har en påverkan på seniorernas självbild. Det handlar om att man som senior kan ha 

mer att bevisa eller behöver komma över murar för att bli accepterad av andra. Samtidigt är 

dessa murar inget som tycks påverka seniorerna i någon större utsträckning, eftersom både deras 

kollegor och arbetsgivare tycks värdera deras kunskaper och erfarenheter mycket högt. Det kan 

även bero på att de framstår som trygga i sig själva och den kompetens som de besitter. Eftersom 

personer inom högstatusyrken tenderar att ha ett bättre skydd mot att utsättas för negativa 

attityder än personer inom lågstatusyrken, kan det vara en förklaring till varför de har varit 

skonade mot missgynnanden under sitt arbetsliv (Ulfsdotter Eriksson 2017, ss. 487–488).  
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Trots att det förekommer en hög känsla av meningsfullhet och en relativt stark yrkesidentitet 

bland studiens respondenter, finns det några som vill skilja på sin yrkesidentitet och sin 

personliga identitet. Det handlar om en känsla av att det finns annat i livet som är av större vikt 

och som man hellre vill identifiera sig med än sin yrkesroll. Det kan vara relaterat till sin 

bakgrund, familj eller hobbyer. I samband med det förekommer en vilja av att tona ner 

yrkesidentiteten på grund av att arbetslivet snart är slut och att det behöver finnas annat att 

värdera när man inträder nästa livsfas. Vidare kan man jämföra resultatet med begreppet kall 

utifrån ett existenssociologiskt perspektiv, som lyfts av Bengtsson & Flisbäck (2016) som berör 

arbetets existentiella dimension. Jämför man innebörden av vad ett kall är i form av att man ser 

sitt yrke som sitt livsprojekt, kan man tolka det som att det inte förekommer några tydliga kall 

hos respondenterna. Det beror på att ingen entydigt beskriver sitt arbete som meningen med 

deras liv, även om det för några respondenter i grunden finns starka intressen för yrkesområdet. 

Bengtsson & Flisbäck (2016) förklarar att ett kall enligt ett weberianskt perspektiv syftar till att 

en person är ”utvald” för sitt yrke. Eftersom flera respondenter menar att det är slumpen eller 

tillfälligheter som lett fram till att de till exempel arbetar som chef eller projektledare, är det 

ytterligare ett argument för att respondenternas yrken inte tycks uppfattas som deras kall. 

Resultatet hade möjligtvis kunnat visa tydligare tecken på kall vid studiet av en starkare 

profession såsom läkar- eller prästyrket. Dessa yrkesgruppers yrkesidentitet är troligtvis 

starkare, vilket kan ha att göra med att vissa av dem aldrig riktigt slutar arbeta eller avsäger sig 

sin yrkestitel.  

6.2 Anställningsbarhet i relation till individuella, organisatoriska 
och samhälleliga faktorer  

Resultatet synliggör hur seniorerna genomgått olika livsfaser och att de nu står i slutet av 

arbetslivet. Det är tydligt att olika faser inneburit olika möjligheter och hinder för dem. Det går 

i enlighet livsloppsperspektivet som betonar att olika livsfaser innebär olika svårigheter 

gällande fysiska och psykologiska faktorer samt normativa föreställningar (Gillberg & Seldén 

2017, s. 404). Genom ett livsloppsperspektiv kan vi förstå hur olika individuella förutsättningar 

samt olika sociala, kulturella och formella strukturer kan vara föränderliga över tid. När det 

kommer till individuella förutsättningar visar resultatet att individens hälsa, engagemang och 

prioriteringar kan se olika ut i olika livsfaser. Vad gäller sociala strukturer i form av sociala 

nätverk och relationer kan vi se att flera respondenter tillskriver sitt sociala nätverk ett stort 

värde, då flera har breda nätverk som i sin tur kan bero på att de har ett långt arbetsliv bakom 

sig. Man skulle å ena sidan kunna påstå att man i slutet av arbetslivet har som flest relationer, 

eftersom man arbetat länge och skapat många kontakter. Å andra sidan skulle det kunna 

innebära att många av ens personliga kontakter redan gått i pension och att det professionella 

nätverket därför riskerar att minska i närheten av pensionen.  

 

När det kommer till kulturella strukturer i form av normer är dessa ofta knutna till en viss ålder 

och förändras därav över tid. I samtalen med seniorerna blir det tydligt att de fördomar som kan 

finnas om yngre personer ofta kan vara motsatsen till de fördomar som finns om seniorer. Till 

exempel förväntas ofta unga vara pigga och förändringsbenägna, medan äldre ofta förväntas 

vara trötta och bakåtsträvande. Seniorer anses därför ofta sakna ungdomliga egenskaper 

(Gillberg & Seldén 2017, ss. 415–416). Det visar sig i sin tur vara ett problem för 

respondenterna när det kommer till att betraktas som attraktiv gentemot arbetsgivare. Dessutom 

kan man genom ett livsloppsperspektiv förstå att människor utsätts för olika möjligheter och 

hinder även avseende formella strukturer i olika åldrar. Nudging, det vill säga påtryckningar att 

pensionera sig, är något som sker till följd av att man är äldre och är som fenomen inte ett hinder 

för yngre personer. Vidare utgör diskrimineringslagen ett formellt skydd mot att missgynnas i 

arbetslivet på grund av sin ålder. Däremot synliggör både respondenterna och tidigare forskning 
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att äldre personer tenderar att väljas bort på grund av sin höga ålder. Det tyder återigen på att 

olika livsfaser medför olika hinder i arbetslivet. Därmed blir det tydligt att individens 

anställningsbarhet och attraktivitet tenderar att förändras över tid, precis som bland annat 

arbetets betydelse och yrkesidentiteten.  
  

När det kommer till individuella förutsättningar upplever flera respondenter att deras fysiska 

hälsa blivit sämre med åldern i form av ökad trötthet i kroppen och sämre arbetskapacitet. 

Samtidigt nämns det att även om kontorsarbetet påverkat kroppen negativt går det inte att 

jämföra med hur utsliten kroppen hade varit som till exempel senior industriarbetare. Vad gäller 

psykologiska faktorer förklarar flera att den mentala orken och energin blivit sämre. Dessutom 

visar respondenterna tecken på en bristande motivation avseende att fortsätta 

kompetensutvecklas eller byta arbete. Arbetsmotivationen som senior kan således vara lägre 

jämfört med som yngre, vilket tyder på att seniorerna till viss del bidrar själva till att deras 

utveckling stagnerar. Gällande de mentala förmågornas förändring över tid framhävs både 

positiva och negativa aspekter. De positiva avser att de numer är tryggare i sig själva, mer 

stresståliga och lugna. De negativa syftar till sämre minne, långsammare och återigen tröttare. 

Sammantaget kan man se det som att den fysiska hälsan för flera upplevs som sämre när de 

kommit till en senare livsfas, men att de mentala förmågorna trots vissa försämringar, ändå 

medför flera fördelar. Att ha genomgått flera livsfaser och ha åldrats som människa är inget 

som framträder som något direkt negativt. Istället betonas mycket av de fördelar som kommer 

med lång både arbets- och livserfarenhet. Det avser exempelvis att de har ett högt förtroende 

inom organisationen till följd av sin gedigna erfarenhetsbank.   

 

När det kommer till individens anställningsbarhet finns det flera strategier, såsom anskaffning 

av utbildning och genomgå kompetensutveckling, för att öka anställningsbarheten (Sparrhoff 

2016, s. 29). Resultatet tyder på att eftergymnasial utbildning är en nyckelfaktor för att öka sin 

anställningsbarhet på arbetsmarknaden. Det gäller både för att kunna få ett nytt arbete och 

behålla det man har. Eftersom flera av respondenterna besitter både höga och breda 

utbildningar, finns på så sätt många valmöjligheter. De är därmed inte begränsade till ett visst 

yrke eller bransch på samma sätt som en person med en yrkesutbildning. För de respondenter 

som inte har en tillräckligt lång eller omfattande eftergymnasial utbildning upplevs det som ett 

stort hinder. Även om man som senior har lång arbetslivserfarenhet, kan avsaknaden av rätt 

utbildning ändå göra att man inte blir erbjuden andra tjänster. Vidare framträder 

specialistkompetens vara en faktor som ökar individens anställningsbarhet. Anledningen till att 

vikten av en högre utbildning lyfts fram som möjliggörande är rimligtvis även för att många 

yrken inom tjänstemannasektorn idag har det som ett krav. De teoretiska färdigheter som man 

utvecklar under sina studier är således viktiga för att kunna hantera sina arbetsuppgifter. 

Eftersom utbildning är av stor vikt, knyter det an till den traditionella utgångspunkten av 

anställningsbarhet. Även i resultatet kan vi urskilja att de med högskoleutbildning ser sig själva 

som mer anställningsbara än de som inte har det (Fejes & Sparrhoff 2016, ss. 12–13).  

 

Vidare kan man titta på anställningsbarhet utifrån den sociala strukturen sociala nätverk. Som 

tidigare nämnt är det viktigt att inneha ett socialt nätverk för att få ett arbete. Att utnyttja sitt 

personliga kontaktnätverk vid arbetssökande är vanligare i yrken som kräver högre utbildning, 

har god ekonomisk ersättning samt hög status (Granovetter 1995, s. 11). Eftersom 

respondenternas yrken innehar dessa tre förutsättningar och att flera av de har fått sitt nuvarande 

eller tidigare arbete genom personliga kontakter, går det i linje med Granovetters (1995) 

resonemang. Flera av respondenterna har till exempel blivit tipsade om eller rekommenderade 

en ledig tjänst av en vän eller kollega. Upplevelserna visar därav att respondenternas egna 

nätverk ökar möjligheterna till att få ett nytt arbete. Det gäller både för att få förfrågningar till 
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tjänsteuppflyttningar inom organisationen och för en ny anställning utanför företaget. Därefter 

framgår det i resultatet att när en potentiell arbetsgivare redan känner en och vet vad man kan 

prestera, har man ett försprång till skillnad från personer som inte har samma sociala nätverk. 

Att även inneha ett gott rykte om sig själv i sitt nätverk förefaller vara viktigt för att få goda 

referenser vid en eventuellt ny arbetsmöjlighet. Att flera respondenter lyfter det sociala 

nätverket som en möjliggörande faktor på arbetsmarknaden kan hänföras till att de flesta har en 

lång arbetslivserfarenhet inom samma bransch. De har således genom sitt arbetsliv kunnat 

skapa sig ett stort nätverk och troligen hittat de rätta kontakterna som leder fram till ett arbete. 

Eftersom nätverkande kan utgöra en väsentlig del av arbetet i flera av yrkena inom 

tjänstemannasektorn, kan det innebära att flera av de redan innehar rätt kontakter. Det kan i sin 

medföra en positiv spiral som ständigt bidrar till ytterligare chanser att få ett nytt arbete, även 

långsiktigt. Mot bakgrund av att arbeten i många fall tillsätts genom sociala nätverk kan det 

väcka funderingar kring om de beskrivna strategierna för att öka sin anställningsbarhet, såsom 

anskaffning av utbildning och genomgå kompetensutveckling, i själva verket är viktigare än att 

inneha ett brett socialt nätverk. Vikten av rätt personliga kontakter verkar i många fall vara 

viktigare än exempelvis rätt utbildning, vilket går i linje med den kritiska utgångspunkten av 

anställningsbarhet (Fejes & Sparrhoff 2016, s. 14). Om en senior därmed saknar en 

eftergymnasial utbildning, men har lång erfarenhet och mycket kontakter väger det över 

avsaknaden av utbildning. Sammanfattningsvis tyder resultatet på att individuella faktorer i 

form av personliga egenskaper, arbetsmotivation, eftergymnasial utbildning, breda sociala 

nätverk och särskilt lång arbetslivserfarenhet ökar seniorernas anställningsbarhet.  

 

Vidare visar resultatet att arbetsgivares erbjudande om kompetensutveckling upplevs som goda 

av ungefär hälften av respondenterna och att möjligheterna inte avgörs av ens ålder. Dock spelar 

den individuella motivationen stor roll för om man utnyttjar erbjudandet eller inte. Arbetsgivare 

ger således sina anställda möjligheter till att öka sin anställningsbarhet, men flera väljer att 

avstå. Även detta kan diskuteras utifrån den kritiska utgångspunkten av anställningsbarhet 

(Fejes & Sparrhoff 2016, s. 14). Grunden är att det behöver finnas ett gemensamt ansvar för 

individens anställningsbarhet mellan både staten, organisationer och individer (Fejes 2016, s. 

79). Det innebär att när en part, vilket i detta fall är individen, brister i sitt ansvar genom att inte 

utnyttja möjligheten till utbildning på arbetsplatsen kan det medföra negativa konsekvenser. 

Det avser att man går miste om utveckling som hade gynnat både individens anställningsbarhet 

och organisationens kompetensförsörjning genom att få mer kompetent personal. 

 

I nästa steg kan man studera kulturella strukturer i form av normer om anställningsbarhet och 

åldrande. Precis som flera respondenter beskriver förekommer det negativa attityder gentemot 

äldre i samhället, det vill säga ålderism. Uttryck för ålderism kan vara negativa föreställningar 

om seniorers personliga egenskaper eller att arbetsgivare väljer bort seniorer vid rekryteringar, 

då de tenderar att ses som dyra och mindre produktiva. Ålderism kan även visa sig genom att 

inte erbjuda seniorer kompetensutveckling i samma utsträckning som yngre personer (Gillberg 

& Seldén 2017, ss. 415–416). Eftersom resultatet visar att de flesta respondenter upplever att 

det finns fördomar om seniorer, bekräftar även det att ålderism är ett utbrett problem som kan 

påverka deras möjligheter på arbetsmarknaden negativt. I resultatet är det mest framträdande 

perspektivet på ålderism institutionell ålderism. Det berör ålderism på ett strukturellt plan 

avseende institutionaliserade normer både inom organisationer och på arbetsmarknaden som 

stort. Institutionaliserade normer om seniorer har visat sig inverka på vilka personer chefer 

väljer att gå vidare med i rekryteringsprocesser (SOU 2020:69). Det är något som går i linje 

med vad flera av respondenterna uttryckt, då de upplever att arbetsgivare tenderar att välja bort 

seniorer vid arbetssökande. Andra exempel där institutionell ålderism tar sig i uttryck i resultatet 

är genom att företags erbjudande om avgångserbjudanden vid personalneddragningar 
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upplevdes var riktade mot äldre personer. Det kan bero på att det inom företagsledningen finns 

institutionaliserade normer om att hellre vilja bli av med dem äldre än de yngre arbetstagarna. 

Ytterligare ett exempel på denna typ av ålderism är att flera respondenter upplever att det finns 

fördomar både inom organisationer och i samhället om äldres egenskaper och förmågor. Till 

exempel att seniorer är bakåtsträvande, inte hänger med lika bra som yngre samt tillskrivs ett 

lägre värde i samhället. Därtill menar flera respondenter att arbetsgivare många gånger söker 

unga och pigga personer som går att forma in i organisationskulturen. Just detta hinder beskrivs 

av flera som mycket påtagligt, vilket kan ses som rimligt med tanke på att det i slutändan är 

arbetsgivaren som väljer vem som ska anställas. Institutionell ålderism är därmed en struktur 

som synliggörs i samtalen med respondenterna som befinner sig i en livsfas där arbetsgivare 

förväntar sig att seniorerna snart ska utträda från arbetsmarknaden och därmed gå i pension. 

Mot den bakgrunden kan institutionell ålderism utgöra ett hinder för seniorerna att både behålla 

och få ett nytt arbete. Även om man som senior kan inneha rätt kvalifikationer och kompetenser 

för en tjänst, riskerar deras ålder därmed att begränsa deras anställningsbarhet.  

 

Trots att det upplevs finnas en viss ålderism i samhället, lyfter många respondenter att det skett 

en positiv attitydförändring i samhället gentemot äldre personer och att det är just lång 

erfarenhet som arbetsgivare är villiga att betala extra för. Det beskrivs även andra positiva 

aspekter med att vara senior såsom att åldern i vissa fall kan uppfattas som positiv av 

arbetsgivare. Anledningen till det är att flera förklarar att de inte har några småbarn och därav 

kan ägna mer tid och lojalitet åt företaget. Det framkommer därmed att seniorerna i vissa fall 

ser sig värderas högre på grund av sin ålder, men att det beror mycket på sammanhanget och 

det specifika företagets inställning till seniorer. Eftersom det sker stora demografiska 

förändringar där befolkningen ständigt åldras, ställer det krav på att fler behöver arbeta längre  

(Gillberg & Seldén 2017, ss. 412–413). Med tanke på att flera respondenter uttrycker en positiv 

attitydförändring, kan vi tolka det som en positiv utveckling som går i linje med främjandet av 

ett hållbart arbetsliv.  

 

Vidare kan man studera resultatet utifrån formella strukturer i samhället. Diskrimineringslagen 

är att betrakta som ett formellt skydd mot diskriminering. Denna lag fyller en mycket viktig 

funktion för människor som befinner sig på arbetsmarknaden, då det i sammanhanget motverkar 

att andra grunder är just kompetens avgör ett anställningsbeslut. Att ingen av respondenterna 

upplever sig ha blivit utsatta för diskriminering skulle kunna bero på att de i själva verket haft 

tur nog att ha varit skonade från diskriminering genom sitt arbetsliv. Alternativt kan de ha blivit 

utsatta för indirekt diskriminering och att de därför möjligtvis inte är medvetna om att det skett. 

Oavsett kan det vara viktigt att påpeka att bara för att respondenterna inte känner sig vid någon 

diskriminering, behöver det inte nödvändigtvis betyda att det inte skett någon diskriminering. 

Det beror på att det kan vara så pass institutionaliserat och subtilt att det går obemärkt förbi. 

Dessutom är flera respondenter tydliga med att de tror att ålder är en faktor som ofta har 

betydelse både vid arbetssökande och för möjligheterna till kompetensutveckling. Några 

respondenter menar att de kan se dessa tendenser redan från 40 års ålder, vilket tyder på att man 

riskerar att tappa attraktivitet på arbetsmarknaden relativt tidigt. Sammantaget innebär det att 

även om det finns lagstiftning som skyddar mot åldersdiskriminering och att respondenterna 

själva inte upplever sig ha varit drabbade, betyder det inte att de alltid kommer vara skonade 

mot diskriminering. Särskilt inte med tanke på att både respondenternas uppfattning och en 

mängd tidigare forskning pekar på att ju äldre man blir, desto större är risken för att utsättas för 

åldersdiskriminering. Även om faktorn ålder inte ska eller får ligga till grund för en individs 

anställningsbarhet, tyder verkligenhet på att så ofta är fallet.   
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En annan aspekt som hänföras till formella strukturer är nudging, vilket avser knuffar i 

samhället att pensionera sig så fort man fyllt 65 år. Dessa påtryckningar kan visa sig på flera 

olika sätt (SOU 2020:69). I resultatet framkommer det endast några enstaka upplevelser som 

tydligt kan relateras till nudging. Det som tydligare lyfts av flera respondenter är att det råder 

ett förlängt arbetsliv. Därmed visar resultatet på en mer uppenbar norm om att fortsätta arbeta 

och bidra till samhället snarare än en norm om att sluta arbeta vid 65 år. Det kan sättas i relation 

till att den upplevda positiva förändringen bidragit till att fler ser sig vara uppskattade och 

således ser det möjligt att arbeta längre. Något som däremot tycks synliggöra nudging är en 

respondents beskrivningar av att företagets avgångspaket vid personalneddragningar upplevdes 

vara enklare att få om man var över 60 år. Även om avgångspaketen var frivilliga, kan det ändå 

ses som en indikation på att företaget i samband med personalneddragningarna önskade ett 

generationsskifte. Eftersom det dessutom visar sig att respondenten som fick avgångspaketet 

ännu inte är åter i arbete och kommer eventuellt inte att arbeta igen, kan det tolkas som ett 

exempel på att nudging motverkar att fler arbetar längre (SOU 2020:69). En knuff ut från en 

arbetsplats som senior kan således innebära en knuff ut från arbetsmarknaden. Det ökar vikten 

av att behålla och värna om seniorer på arbetsmarknaden för att säkerställa att fler kan arbeta 

längre.  

 

Utifrån Furåkers (2010) användning av begreppet inlåsning i form av bristande chanser att få 

ett nytt arbete, kan det avslutningsvis konstateras att de flesta respondenter inte verkar befinna 

sig i någon påtaglig inlåsning. De flesta upplever ändå sig ha möjlighet att byta arbete om de 

skulle vilja, men att de allra flesta trivs i sitt nuvarande arbete och söker inte aktivt efter något 

annat. Mot den bakgrunden skulle man eventuellt snarare kunna tolka flera av respondenternas 

arbetssituation som en slags frivillig inlåsning, då flera uttrycker sig vara bekväma och trygga. 

Dessutom beskriver flera respondenter att de genom sitt arbetsliv arbetat upp en hög lön som 

de är tillfredsställda med. Vid ett eventuellt byte av arbetsgivare beskriver de en risk att behöva 

gå ned i lön, vilket medför att de hellre stannar kvar i sin nuvarande anställning. Även lönens 

betydelse kan på så vis ses som bidragande till en sorts frivillig inlåsning. Det kan jämföras 

med Furåkers (2010) benämning som realitetsanpassning där personer väljer att ”gilla läget”. 

Men med tanke på att åldern upplevs tas i beaktning vid arbetssökande, kan det finnas 

indikationer på att vissa respondenter trots allt befinner sig i en svagare grad av ofrivillig 

inlåsning. Särskilt avseende den respondent som önskar ett nytt arbete, men som blivit bortvald 

och uttryckligen ser sina möjligheter som begränsade. Inlåsningen som en konsekvens av en 

begränsad anställningsbarhet kan även relateras till seniorernas yrkesidentitet och självbild. Om 

en individ befinner sig i en inlåsning på arbetsmarknaden skulle det kunna väcka frågor om det 

är den själv som är orsaken till problemet, snarare än att förstå att olika sociala, kulturella och 

formella strukturer har minst lika stor betydelse för risken att hamna i en inlåsning. Att bli nekad 

ett nytt arbete gång på gång eller att inte se sig ha någon chans att ta sig vidare i karriären skulle 

kunna medföra känslor av frustration (Furåker 2010). Denna situation skulle i sin tur kunna 

bidra till att individen ifrågasätter sin yrkesidentitet och i värsta fall utvecklar en negativ 

självbild som kan leda till en negativ spiral.     

7 SLUTSATSER 
För att återkoppla till vår förförståelse kring ämnesområdet har den efter studiens genomförande 

till stor del bekräftats. Det beror på att vår bild om att ålder både var en möjlighet och ett hinder 

på arbetsmarknaden även visade sig i resultatet. Däremot trodde vi att åldern skulle luta mer åt 

att vara ett hinder snarare än en möjlighet i sammanhanget, men resultatet visar att åldern istället 

lutar mot att vara till respondenternas fördel.  
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Att seniorerna upplever att åldern har en framträdande betydelse i rekryteringssammanhang går 

i linje med tidigare forskning som visat att det är vanligt förekommande med 

åldersdiskriminering vid arbetssökande (Ahmed, Andersson & Hammarstedt 2012; Carlsson & 

Eriksson 2019; Neumark, Burn & Button 2019; Oesch 2020). Därtill tror respondenterna, vilket 

också konstaterats i tidigare studier, att möjligheterna blir sämre ju äldre man blir (Carlsson & 

Eriksson, 2019). Den generella bilden av arbetssökandet som senior bekräftas därmed av den 

tidigare forskningens resultat kring att åldersdiskriminering är ett reellt problem på 

arbetsmarknaden. Även när det kommer till att inlåsning på arbetsmarknaden enligt Furåker 

(2010) bör ses som en åldersfråga är något som till viss del även kan bekräftas av denna studie 

eftersom åldern i vissa fall upplevs vara en hindrande faktor vid arbetssökande. Vidare visar 

resultatet att samhällets normer om seniorer har en inverkan på hur seniorerna ser på sig själva, 

vilket går i linje med Ulfsdotter Erikssons & Flisbäcks (2011) studie. En av deras slutsatser var 

att allmänhetens uppfattningar om yrket påverkar yrkesidentiteten och självbilden, vilket även 

blir tydligt bland seniorerna i denna studie. En annan slutsats som Ulfsdotter Erikssons & 

Flisbäcks (2011) drar är att arbetet inom lågstatusyrken kan medföra en negativ självbild. Detta 

är något som skiljer sig från denna studies resultat genom att tjänstemännen, som arbetar i 

medelhög- eller högstatusyrken, har en mer positiv självbild. Det visar sig genom att de anser 

sig själva vara högt värderade av sin arbetsgivare och även efterfrågade på arbetsmarknaden. 

Anledningen till att vårt resultat skiljer sig beror till stor del på att vi studerat en annan sektor 

som dessutom har högre status i samhället. Bengtsson & Flisbäcks (2016) slutsats kring att det 

är i denna livsfas som existentiella frågor kring arbetet och åldrandet intensifieras, är något som 

även vårt resultat uppvisar. Det blir tydligt framför allt genom att flera respondenter diskuterar 

den inre konflikten mellan deras yrkesidentitet och personliga identitet, men även valet och 

kvalet om att fortsätta arbete eller gå i pension.  

 

Som svar på den första frågeställningen om hur seniorerna inom tjänstemannasektorn upplever 

sina möjligheter på arbetsmarknaden kan en dubbelsidig bild urskiljas. Å ena sidan beskrivs det 

finnas negativa attityder hos arbetsgivare och i samhället där deras ålder kan utgöra ett hinder 

vid arbetssökande. Å andra sidan tror seniorerna att arbetsgivare efterfrågar lojala arbetstagare 

med lång erfarenhet, vilket därför upplevs göra deras ålder till en fördel snarare än en nackdel. 

Sammanfattningsvis framgår det att det gäller att hitta rätt företag som värdesätter seniorernas 

ålder, erfarenhetsbank och kompetens. Med rätt företag upplevs därmed möjligheterna på 

arbetsmarknaden vara goda.  

 

För att besvara den andra frågeställningen om hur förhållandet ser ut mellan seniorernas 

upplevelser och synen på deras yrkesidentitet och självbild, kan det konstateras att de flesta ser 

sina möjligheter som förhållandevis goda samtidigt som det finns en relativt stark 

yrkesidentitet. Det tycks därmed finnas ett förhållande mellan hur seniorerna upplever sina 

möjligheter på arbetsmarknaden och hur stark yrkesidentitet de har. Den starka yrkesidentiteten 

kan bero på att de flesta respondenter känner sig uppskattade av kollegor och arbetsgivare samt 

att de trivs med sina arbetsuppgifter. Dessutom kan yrkesidentiteten ha förstärkts över tid 

genom att flera respondenter känner sig efterfrågade på arbetsmarknaden och har ofta fått 

arbetsförfrågningar. Hos de respondenter som besitter en specialistkompetens tycks en extra 

stark yrkesidentitet framträda. Det kan bero på att de vet att deras kompetens behövs i samhället, 

att de är högt värderade av sina arbetsgivare samt att de ser möjligheterna till ett nytt arbete som 

mycket goda. Sammantaget kan vi konstatera att även om samtliga respondenter anser att 

arbetet har en stor betydelse, beskrivs arbetet inte vara deras kall i livet.  

 

Som svar på den tredje frågeställningen om vilka individuella, organisatoriska och samhälleliga 

faktorer som kan tänkas inverka på seniorernas anställningsbarhet ser vi flera betydelsefulla 
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faktorer på respektive nivå. De mest framträdande möjliggörande faktorerna identifieras på 

individnivå. Det avser eftergymnasial utbildning, lång arbetslivserfarenhet, personliga 

egenskaper samt sociala nätverk. En annan betydelsefull möjliggörande faktor återfinns på 

samhällsnivå genom att flera respondenter upplever att det skett en positiv attitydförändring i 

samhället. Det beskrivs av respondenterna vara en viktig faktor för att kunna arbeta allt längre, 

då de upplever att omgivningen idag ser dem som gångbara allt längre upp i åldern till skillnad 

från förr. Vad gäller hindrande faktorer identifieras de viktigaste på organisationsnivå. Det 

handlar om att arbetsgivares bild av den perfekta arbetstagaren upplevs utgöra ett hinder för att 

anställas, då flera menar att arbetsgivare tenderar att hellre anställa en ung person som anses ha 

mer attraktiva egenskaper. Sammantaget tyder resultatet på att det ligger ett stort ansvar på 

individen själv att göra sig anställningsbar och i sin tur skapa sig goda förutsättningar på 

arbetsmarknaden. Samtidigt kan vi konstatera att de allra flesta respondenter innehar dessa 

viktiga individuella möjliggörande faktorer, vilket i sin tur främjar deras möjligheter på 

arbetsmarknaden. Det innebär att de möjliggörande faktorerna för seniorerna i de flesta fall 

väger över de hindrande.  

 

De flesta respondenter i studien beskriver sig i stort sett vara tillfredsställda med både sin 

nuvarande arbetssituation och sitt gångna arbetsliv. Anledningarna förefaller vara att flera av 

dem haft långa perioder av bland annat fria och utvecklande arbeten samt att de varit välbetalda. 

Utbildning har som tidigare nämnts konstaterats ha en positiv inverkan på arbetsförmågan trots 

åldrande särskilt i samband med arbeten med låg fysisk påfrestning samt hög egenkontroll 

(Gard 2014, ss. 68–69). Därmed kan vi konstatera att studiens seniora tjänstemän har goda 

förutsättningar att arbeta längre. En viktig anledning till det är att deras arbeten inte är lika 

fysiskt utslitande som för gruppen arbetare. Istället tycks arbetet inom tjänstemannasektorn i 

större utsträckning grundar sig i intellektuella förmågor, vilka inte tycks påverkas lika negativt 

av åldrandet som de fysiska förmågorna. Det kan jämföras med Ohlssons (2009) resultat kring 

att industriarbetet var att betrakta som ”åldersnegativt”. Mot den bakgrunden skulle man istället 

kunna se seniorernas arbete inom tjänstemannasektorn som ”ålderspositivt”, då 

förutsättningarna att arbeta längre tycks vara betydligt bättre för tjänstemän än för arbetare.  

 

Inför vår framtida yrkesroll inom HR-funktionen tar vi med oss flera lärdomar. Trots att det 

beskrivs en positiv attitydförändring i samhället som kan ses som ett viktigt steg i arbetet mot 

ett förlängt och hållbart arbetsliv, kvarstår fortfarande flera hinder för seniorer. En slutsats är 

att det behövs ett gemensamt ansvar mellan staten, organisationer och individer för att värna 

om denna grupp. Staten behöver aktivt arbeta med främjande åtgärder för att seniorer ska kunna 

arbeta längre. Organisationer behöver tillämpa kompetensbaserad rekrytering där ålder inte tas 

i beaktning. I detta arbete kan HR utgöra en viktig funktion för att på så sätt verka för ett mer 

inkluderande arbetsliv. Till sist behöver individen göra det den kan för att öka sin 

anställningsbarhet. Till exempel genom att delta i internutbildningar, utöka sitt sociala nätverk 

samt våga anta nya arbetsmöjligheter.  

7.1 Metodologisk diskussion och framtida forskning 

Den valda datainsamlingsmetoden med kvalitativa intervjuer ansågs bidra med tillräcklig 

empiri för att besvara studiens frågeställningar. Genom att vi dessutom använde oss av 

semistrukturerade intervjuer som gav möjlighet till flexibilitet och att ställa frågor utöver 

intervjuguiden gav det oss möjlighet till att fånga intressanta sidospår. Samtidigt kunde en 

struktur upprätthållas med hjälp av de förberedda frågorna i intervjuguiden som ställdes till 

samtliga respondenter. Däremot insåg vi i efterhand att intervjuguiden hade en viss 

förbättringspotential. Det avsåg att vissa frågor uppfattades som svåra att besvara av 

respondenterna. Det visade sig exempelvis genom en längre betänketid och att vi var tvungna 
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att förtydliga meningen med vissa frågor. Frågorna skulle därför kunna förbättras genom att 

exempelvis formuleras utifrån ett mer vardagligt språk. Genom att således skapa tydligare 

frågor hade respondenterna möjligen lättare kunnat svara på frågorna och samtidigt hade 

kvaliteten i svaren kunnat öka, vilket skulle främja både studiens reliabilitet och validitet 

ytterligare. Studien kan genom sin kvalitativa ansats ses som ett bidrag till forskningsområdet 

kring seniorer och deras möjligheter på arbetsmarknaden. Valet av en kvalitativ metod gav 

således möjlighet till djupgående berättelser och upplevelser som kan anses vara ett 

betydelsefullt komplement när det kommer till att förstå seniorers arbetssituation. Däremot är 

nackdelen med en kvalitativ metod och det begränsade urvalet att resultatet är svårt att 

generalisera till en annan miljö. Det innebär således en negativ påverkan på den externa 

validiteten (Bryman 2018, ss. 467–469).  

 

Vidare hade studien som tidigare nämnt ett abduktivt förhållningssätt där vi under hela 

processen växlade mellan teori och empiri. Ett exempel på hur vi förhöll oss till detta 

förhållningssätt var att vi valde att tillägga teorin om sociala nätverk för att det var en 

återkommande aspekt i empirin som var värd att belysa. På så sätt gav det oss nya perspektiv 

och insikter som vi möjligtvis annars hade gått miste om. Även om den abduktiva ansatsen 

inom kvalitativ forskning är en väsentlig del av den kritiska realismen, innebär det inte att 

kvantitativa ansatser inte kan tillämpas. Å ena sidan är nackdelen med kvantitativ metod att 

generativa mekanismer inte går att identifiera på samma sätt. Å andra sidan är fördelen att man 

kan generalisera resultatet till en större population (Gillberg 2017, ss. 99–100). En annan fördel 

med kvantitativ metod kan vara att respondenterna är mer anonyma än vid en intervju och att 

de genom exempelvis en enkät möjligtvis ger mer ärliga svar. Detta var något som vi 

reflekterade över efter att intervjuerna genomfördes. En risk skulle kunna vara att 

intervjusituationen gjort dem hämmade att beskriva sina verkliga upplevelser, då de kan ha känt 

sig som någon sorts representant för den organisation de arbetar på. Eftersom några av 

respondenterna deltog i videointervjun från sin arbetsplats, kan även denna risk ha förstärkts. 

Hade de istället svarat på en enkät ges då möjlighet till att kunna genomföra den hemifrån utan 

risk för att bli avlyssnad från kollegor eller chefer, vilket kan vara en bidragande faktor till att 

de inte vågar öppna upp sig helt. Det är däremot viktigt att ha i åtanke att det är studiens 

frågeställningar som i slutändan ska ligga till grund för val av metod (Gillberg 2017, s. 99). 

Eftersom studiens frågeställningar handlade om att nå en djupgående förståelse och synliggöra 

de bakomliggande strukturer ansågs den kvalitativa metoden som mest lämplig.  

 

Avslutningsvis ställer vi oss bakom delegationen för senior arbetskrafts uppmaning till att 

utföra fler studier kring seniorers situation på arbetsmarknaden, då det finns ett behov av mer 

forskning inom området. Eftersom människors livslängd ökar och att det sker demografiska 

förändringar där vi måste arbeta allt längre, blir det mer angeläget att utforska just denna grupps 

arbetssituation. I de fall där det finns hinder kan man vidta rätt åtgärder för att främja en mer 

inkluderad arbetsmarknad oavsett ålder. En idé till framtida forskning är att utforska seniorers 

möjligheter på arbetsmarknaden inom andra branscher eller yrkesgrupper för att se vilka 

möjliggörande respektive hindrande faktorer som kan urskiljas i andra kontexter. Genom att 

endast utgå från en specifik yrkesgrupp kan man möjligtvis även få ett tydligare resultat där 

samtliga respondenter utför ett mer liknande arbete, vilket möjliggör att slutsatser kan dras 

utifrån en specifik yrkesgrupp. Förslagsvis genom en kvantitativ metod för att undersöka en 

större del av populationen där man kan generalisera resultatet till skillnad från en kvalitativ 

metod. Ett annat förslag är att utforska arbetsgivares attityder och tillvägagångssätt i 

rekryteringsprocesser i relation till seniorer. Detta eftersom studiens resultat, likt tidigare 

forskning, tyder på att det finns betydande hinder för seniorer avseende arbetsgivares önskemål 

på den perfekta arbetstagaren.   
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Bilaga 1: Intervjuguide  
 
Inledande frågor  
 

• Skulle du kunna berätta lite kort om vad du arbetar med? 

 

• Hur ser din utbildningsbakgrund ut? 

 

• Skulle du vilja ge en bild av varför du valde detta yrke? 

 

• Hur länge har du arbetat i din nuvarande tjänst?  

 

• Vilket år är du född?   

 

• Letar du aktivt efter nya arbetsmöjligheter i dagsläget?  

- Har du någon tanke om vad det beror på? 

 

• Vill du berätta lite kring hur ditt arbetsliv sett ut rent historiskt, från att du började 

arbeta, tills idag?  

- Har hållit dig till samma yrke hela tiden?  

 

Möjligheter i arbetslivet 
 

• Kan du beskriva din bild av att vara senior på dagens arbetsmarknad?  

- I vilken utsträckning har du som senior erbjudits andra tjänster? 

- Om du har aktivt sökt andra tjänster, hur är din upplevelse gällande återkoppling från 

arbetsgivare?  

- Hur upplever du att dina kunskaper inom ditt yrke värderas på arbetsmarknaden? 

 

• Vad är dina tankar kring hur det är att vara senior i din nuvarande organisation?  

- Hur upplever du att dina kunskaper i arbetet värderas av din arbetsgivare inom 

organisationen?  

- Vad är dina tankar kring din ålders betydelse för dina möjligheter till 

kompetensutveckling i din nuvarande organisation?  

 

• Kan du nämna någon/några aspekter som du tror påverkar dina möjligheter till att få 

ett nytt likvärdigt arbete?  

- På vilket sätt tror du att arbetsgivares syn på seniorer påverkar dina möjligheter till 

ett nytt likvärdigt arbete?  

- Hur tror du att samhälliga normer om seniorer påverkar dina möjligheter på 

arbetsmarknaden?   

 

• Hur skulle du säga att dina mentala förmågor i arbetet är idag jämfört med när du var 

ung?  

 

• Hur upplever du att din ålder har betydelse för dina chanser att få ett nytt likvärdigt 

arbete?  

- Varför tror du att det är så?  

 



 

 

• Vad är dina tankar kring ålderns betydelse för hur man blir bemött i samhället?  

- På vilket sätt tror du att attityder om äldre kan påverka hur man ser på sig själv? 

 

• Kan du dela med dig av en situation i ett arbetssammanhang där din ålder varit till din 

fördel?  

                                                                                           

• Kan du dela med dig av en situation i ett arbetssammanhang då du känt dig orättvis 

behandlad på grund av din ålder?  

 

Yrkesidentitet och självbild  
 

• Vad betyder ditt arbete för dig?  

- Upplever du att betydelsen har förändrats över tid?  

 

• Hur ser du på meningsfullhet i relation till ditt yrke?  

 

• Hur tror du att din yrkesidentitet påverkas av att vara senior på arbetsmarknaden? 

  

• Hur tror du att samhället värderar ditt yrke?  

 

Avslutande frågor  
 

• Hur ser du på din yrkesframtid?  

- När planerar du att gå i pension?  

- Planerar du för att sluta arbeta helt eller kommer du att fortsätta på deltid med vissa 

arbetsuppgifter? 

 

• Hur nöjd är du sammanfattningsvis med din situation på arbetsmarknaden om du 

skulle ge en samlad bedömning av det vi pratat om idag?  

 

• Är det något mer du vill tillägga som kan vara relevant att tala om, som inte har 

berörts?  
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