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I en alltmer kunskapsintensiv ekonomi maste
alla chefstalanger tas tillvara, oavsett deras alder.
Kompetensforsérining har blivit en av de stérsta
utmaningarna i saval privata foretag som i offentlig
sektor. Kompetensbristen hdmmar verksamhets-
utvecklingen och hotar konkurrenskraften i
naringslivet och kvaliteten i valfarden. Trots det
valjs personer systematiskt bort vid rekrytering pa
grund av alder, samtidigt som vi férvantas arbeta
allt hogre upp i dldrarna. Svenska studier visar

att sannolikheten att bli kontaktad av en arbets-
givare for rekrytering sjunker kraftigt redan vid
40-arsaldern. Men aldersdiskriminering drabbar
inte bara aldre. Aven unga valjs bort, inte minst
nar de soker chefsjobb.

Undersdékningen, som den hir rapporten
bygger pa, omfattar drygt 1 500 chefer som svarat
pa fragor om alder i syfte att 0ka kunskapen om
forekomsten av alderism i arbetslivet.

Svaren visar pa att det férekommer alders-
stereotypa generaliseringar kring alder och for-
magor. Till exempel tros yngre ha lattare att ta till
sig ny teknik och ar mer positiva till forandringar
an dldre medarbetare. Aldre ska ocksé vara mer
lojala mot arbetsgivaren och vara ett storre

stod for andra arbetskamrater &n yngre kollegor.
Svaren visar ocksa pa en fortsatt starkt forankrad
pensioneringsnorm vid 65 ars alder.

Ett aldersmedvetet ledarskap innebir att se
forbi dlder och i stallet se vad individens kompetens,
erfarenhet och framtida potential kan bidra med till
verksamheten. I var undersokning uppger 1 av 5
chefer att de valt bort en person vid rekrytering for
att den ansetts vara for gammal.

Alderism utestanger
cheistalanger

Cheferna har ocksa sjilva egen erfarenhet av
aldersdiskriminering. Var fjiarde chef uppger att

de upplevt att de betraktats som for ung eller for
gammal vid en rekrytering eller for befordran och

1 av 10 menar att dldern negativt paverkat mojlig-
heterna till kompetensutveckling. Den sjalvupp-
levda aldersdiskrimineringen visar sig vara ungefar
lika omfattande hos b&de yngre och &ldre chefer.
Det tycks finns en "bast-fore-alder” for chefer, men
ocksa en "béast-efter-alder”. Det snédva dldersspannet
férhindrar att alla talanger och all erfarenhet tas
tillvara.

Ledarna, Sveriges chefsorganisation,
menar att om vi ska klara kompetensforsorjningen
till foretag och till valfardssektorn maste dldre
chefers erfarenhet uppvarderas och unga chefs-
talanger ges en god introduktion och en langre
tids stod frén sin arbetsgivare for att tryggt komma
in i chefsuppdragen och vilja stanna dar.

Vi behover ett dldersmedvetet ledarskap som
framjar ett hallbart arbetsliv och balanserar behov
hos olika aldersgrupper utan att hemfalla &t &lders-
stereotyper. Allt for att skapa en god arbetsmiljo
och konkurrenskraftiga verksamheter och foretag.

o .

ANDREAS MILLER, FORBUNDSORDFORANDE LEDARNA







Sammanfattning
och slutsatser

Syftet med denna rapport ar att fi battre kunskap
om forekomsten av lderism i arbetslivet. Fokus ar att
fa veta mer om chefers attityder till aldre i forhallande
till yngre pé arbetsmarknaden samt dldres méjligheter,
sé&val chefer som medarbetare, att jobba langre upp

i dren. Nar det galler upplevd aldersdiskriminering
tas daven fragor om diskriminering av yngre chefer upp.
Rapporten &r baserad pé svaren i en undersékning
avseende chefer som genomforts av Novus pa
Ledarnas uppdrag.

Begreppet alderism handlade ursprungligen
om férekomsten av stereotyper, férdomar och diskri-
minering gentemot dldre manniskor. P4 senare tid har
dven andra aldersgrupper inkluderats, ofta med fokus
pa situationen for de dldsta och de yngsta pa arbets-
marknaden, men med tyngdpunkten pa hindren

for de aldre.

Sa sent som 2009 infordes alder som diskrimine-
ringsgrund i Sverige, d& den nya diskrimineringslagen
tradde i kraft. Innan dess fanns det inga uttryckliga
forbud mot aldersdiskriminering i svensk ratt. Ett
drygt hundratal anmélningar om aldersdiskriminering
inkommer varje ar till Diskrimineringsombudsmannen,
men fa leder till &tgard i form av tillsynsbeslut eller
process i domstol.

Savil experimentella studier inom arbetsmark-
nadsforskning som andra typer av forskning; exem-
pelvis enkéter, djupintervjuer och fokusgruppsdiskus-
sioner med chefer och medarbetare, med arbetsgivare
och anstallda, eller med arbetslosa; tyder pa att det ar
vanligt med diskriminering av dldre pa arbetsmark-
naden. Vanliga forskningsomraden ar i vilken omfatt-
ning aldre missgynnas vid rekrytering, befordran
eller mojlighet till kompetensutveckling.

Det finns flera skal till att dldre ska ges goda
mojligheter att stanna kvar i arbetslivet och den
Okande medellivslangden ar ett viktigt sddant. Allt fler
behover arbeta fler ar av livet, séval for att sdkerstalla
tillrackliga pensionsnivéer som for att sékerstalla

att skatteintakterna ar tillrackligt hoga for att tacka
utgifter for skattefinansierade verksamheter, inte
minst for skola, vard och omsorg.

Det finns flera
skal till att aldre ska

ges goda mojligheter
att stanna kvar
1 arbetslivet.
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CHEFER AR AV AVGORANDE BETYDELSE

Inom alla typer av verksamheter ar chefer av avgérande
betydelse fér om aldre arbetstagare kan och vill jobba
kvar och om aldre arbetssokande kan f& sitt nasta jobb
dar. Chefer har aven stor betydelse for att medarbetar-
nas kompetens tas tillvara pa ett bra sédtt och att med-
arbetarna far majlighet att skaffa sig nya kunskaper.

De flesta chefer har i sin tur chefer. Alltsd moter de
flesta chefer, férutom krav och forvantningar frn sina
understéllda, ocksé krav och férvéntningar fran sina
overordnade. De har i sin tur motsvarande makt och
inflytande 6ver dem. Den installning som chefens chef
har till anstéllda i olika dldrar kan vidare fortplanta

sig nedat i verksamheten.

Undersokningsresultaten visar att chefer gene-
rellt tror att de sjalva kan jobba langre upp i aldrarna
an de vill jobba. Samma férhallande galler vad de tror
om sina medarbetares forméga respektive vilja att
jobba langre upp i dldrarna.

Men det finns en alder som sticker ut som den vanli-
gaste aldern vid vilken chefer anser att, savél
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de sjélva som deras medarbetare, vill och kan arbeta

och det &r 65 &r. I Sverige finns ingen regelrétt pensions-
alder men det forefaller finnas en "pensioneringsnorm”.
En bidragande orsak kan vara att i manga tjanstepen-
sionssystem blir en arbetstagares pension fullt betald
vid en viss dlder, vanligen 65 ar. Fér de arbetstagare som
har sddana tjanstepensioner innebér detta ett minskat
ekonomiskt incitament till att arbeta efter det att
tjanstepensionen ar slutbetald av arbetsgivaren.

Kortare arbetstid skulle vara den viktigaste
faktorn for att Gvervéga att jobba till 67 ar eller langre,
enligt de chefer som var 60 ar eller &ldre, och som
svarat att de endast ville arbeta till 66 ar eller kortare.
Okade méjligheter att jobba pa distans respektive
hogre 16n kommer pé delad andraplats for att dvervaga
att skjuta upp pensioneringen. De tva minst viktiga
faktorerna for att f chefer att vilja jobba till 67 ar eller
langre, var battre relationer med arbetskamrater och
pa sista plats, en minskning av de fysiska arbets-
kraven.

Det forefaller vara ovanligt med atgéarder pa
arbetsplatserna som underlattar for anstallda att arbeta



langre upp i dldrarna. Nar sddana atgarder val genom-
fors sa ar det framfor allt for medarbetare som sats-
ningarna sker. En knapp tredjedel av cheferna angav
att sddana atgarder vidtagits for medarbetare, men
valdigt sallan for chefer. Endast fem procent av de chefer
som var 60 ar eller dldre svarade att deras arbetsgivare
genomfort atgarder pé arbetsplatsen for att underlatta
for dem att jobba kvar som chef hogre upp i dldrarna.

Chefers syn pa aldres och yngres formagor pa
arbetsplatsen forefaller inte vara sarskilt polariserad.

I bedémningen av alla formégor, férutom att vara lojal
med arbetsgivaren, dar dldre anségs klart béattre och
att ta till sig ny teknik, dar yngre ansags klart béttre,
ar det cirka halften av cheferna som inte ser nagra
storre skillnader mellan dldre och yngre. Det finns dock
ingen férméga dér lika stora andelar av cheferna tycker
att aldre ar battre respektive att yngre ar béttre.

I genomsnitt uppger nistan 1 av b chefer att de i
en rekrytering valt bort en person de ansett vara for
gammal for att klara av arbetsuppgifterna pa ett bra satt.
Tre grupper skilde sig signifikant frdn genomsnittet.
Bland chefer som sjélva var minst 60 ar var det mindre

an 1 av 10 som svarade att de hade gjort ett sddant val.
En liknande 14g andel fanns bland chefer i byggindustrin,
oberoende av alder. Bland chefer inom tillverknings-
industrin, ocksa oberoende av alder, var det narmare

1 av 4 som svarade att de gjort ett sddant val.

I genomsnitt svarar 1 av 7 chefer att de har satsat
mindre pd kompetensutveckling fér medarbetare som
nog ska gé i pension inom néagra ar. Har fanns inga
grupper som skilde sig signifikant frdn genomsnittet.

Om det ar socialt kansligt for en chef att medge att
man valt bort en "fér gammal” person i en rekrytering
eller valt att satsa mindre pd kompetensutveckling for
en medarbetare som nog ska ga i pension, sé ar den
andel chefer som de facto gjort sddana val troligen
hogre. For att studera denna frdga anvande undersok-
ningen en statistisk metod, Item Count Technique, for
att stdlla kdnsliga fragor som skyddar respondenternas
anonymitet. Resultaten som denna metod gav ger
dock inte stod for hypotesen att den verkliga andelen
chefer som gjort sddana val ar hogre.
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Bland chefer som ar 44 &r eller yngre sa ar andelen
som uppger att de ansetts vara for unga vid en
rekrytering eller befordran hela 29 procent.



FINNS BADE EN "BAST-EFTER-ALDER”

OCH EN "BAST-FORE-ALDER” FOR CHEFER
Cheferna tillfrdgades om de upplevt att de sjalva blivit
diskriminerade pa grund av sin alder i rekryterings- eller
befordringsprocesser eller nar det galler méjligheter till
kompetensutveckling. I dessa fall fick cheferna mojlig-
heter att ta stallning till om de upplevt att de blivit
diskriminerade, inte enbart pa grund av for hog alder,
utan dven pa grund av att de upplevt att de ansetts
som fér unga.!

I genomsnitt upplever 1 av 4 chefer att de varit for
unga eller for gamla vid en rekrytering eller befordran.
Och det handlar inte uteslutande om aldre chefer. Ett
uppseendevackande resultat ar att andelen chefer som
upplevt att de ansetts vara for unga ar ungefar lika stor
som andelen chefer som upplevt att de ansetts vara for
gamla, 13 respektive 11 procent.

21 procent av cheferna som &r 60 ar eller dldre

upplever att de ansetts som fér gamla vid en rekryte-
ring eller befordran. Bland chefer i kunskapsintensiva
branscher, oberoende av &lder, ar andelen 18 procent.

Bland chefer som &r 44 ar eller yngre sd ar an-
delen som uppger att de ansetts vara for unga vid en
rekrytering eller befordran hela 29 procent. Bland
offentligt anstéallda chefer, oberoende av alder, ar
andelen 17 procent.

I genomsnitt upplever 1 av 10 chefer att de
aldersdiskriminerats nar det géller mojligheter till
kompetensutveckling. Inte heller har handlar det
uteslutande om aldre chefer. Precis som i fallet med
upplevd aldersdiskriminering vid rekrytering eller
befordran ar andelen chefer som upplevt att de
ansetts vara for unga ungefar lika stor som andelen
chefer som upplevt att de ansetts vara for gamla,

5 respektive 6 procent.

Bland chefer som &r 60 ar eller dldre ar det

16 procent som upplever att de, pd grund av att de
ansetts for gamla, fatt saimre mojligheter till
kompetensutveckling.

Bland chefer som &r 44 ar eller yngre ar det

10 procent som upplever att de, pa grund av att de
ansetts for unga, fatt sémre mojligheter till
kompetensutveckling.

Dessa resultat stimmer inte ¢verens med den
gangse uppfattningen att yngre vanligen ofta har ett
forsteg framfor dldre pd arbetsmarknaden. Den forsk-
ning som fokuserat pd méjligheter for personer som
sOker arbeten, har mestadels studerat personer som
inte soker chefspositioner eller pa karriar- och utveck-
lingsmoijligheter for personer som har arbeten men
inte p& nagra chefspositioner.

Att resultaten i denna studie tyder pa att sjalv-
upplevd &ldersdiskriminering ar av ungefér lika stor
omfattning hos savél dldre som yngre chefer, tyder pé att
det ocksé finns en "bast-efter-alder” for chefer. Kanske
aldersspannet mellan "bast-efter-" och "bast-fore-
aldrarna” pé arbetsmarknaden just for chefer ser
annorlunda ut &n i manga andra yrken? Kan det rada
annorlunda férutsédttningar pé arbetsmarknaden for
just yngre chefer? Detta ar definitivt ett omrade véart
att studera vidare.

1 Det gick att svara "ja" pa bada svarsalternativen. Aldre chefer kan ju ha upplevt att de ansetts som for unga tidigare i livet och f6r gamla senare i livet.
Det var dock endast ett mycket litet antal chefer som svarade "ja" pa bada alternativ.

ALDERISM UTESTANGER CHEFSTALANGER
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ALDERSMEDVETET LEDARSKAP

Alderism i arbetslivet kan inte motverkas enbart
genom diskrimineringslagens skydd mot alders-
diskriminering utan kraver andra och bredare atgarder.

Ett effektivt séatt att bekdmpa alderism i arbets-
livet, och ett satt som ligger i chefers hander, ar att
utova ett aldersmedvetet ledarskap. Ett ledarskap som
syftar till att framja ett hallbart arbetsliv och att balan-
sera behov hos olika dldersgrupper i en organisation.
Ett dldersmedvetet ledarskap innebar att ha kunskap
om vanliga behov i olika aldersgrupper for att framja
arbetsforméaga hos medarbetare, men utan att hem-
falla at alderstereotyper. Varje medarbetare har ratt
till en individuell bedomning.

Ett aldersmedvetet ledarskap har med ratta
ursprungligen uppmarksammats som viktigt for att
kunna forbéattra forutsattningar for aldre anstéllda pa
arbetsplatsen samt att underlatta for aldre att stanna
kvar pé arbetsmarknaden. Men precis som begreppet
alderism har det utvecklats till att inkludera fler dlders-
grupper an dldre. Resultaten i denna undersckning
understryker hur viktigt det 4r med ett dldersmedvetet
ledarskap ocksa for yngre chefers chefer.

Chefer som utovar ett dldersmedvetet ledarskap ar
nyckeln till att medarbetare, i alla dldrar, méar bra savél
av sina jobb som pa sina jobb och dérmed ger varde-
fulla bidrag till verksamhetens resultat.

Eitt effektivt
satt att bekampa
alderism i arbetslivet
ar att utova ett
aldersmedvetet
ledarskap.
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Introduktion

VAD AR ALDERISM?

Redan 1969 introducerade den amerikanske psykiat-
rikern och gerontologen Robert Neil Butler begreppet
ageism, pé svenska dlderism. Med detta avsag Butler
forekomsten av stereotyper, fordomar och diskrimi-
nering specifikt riktade gentemot &ldre.? Sedermera
konstaterade han, att pa l&ng sikt, sé 1oper alla risken
att drabbas av alderism. Vid en utfragning i den ameri-
kanska senaten infér The Special Committee on Aging
2002, understrok han att “prejudice against age is
basically a prejudice against everyone. We all chance to
become its ultimate victims as longevity increases”.®

I Sverige var gerontologen Lars Andersson forst med
att arbeta med begreppet alderism. I boken Alderism*
delar han upp hur den tar sig uttryck i tre centrala
delar: Férdomsfulla attityder, diskriminerande praxis
och vedertagna vanor.

2 Butler (1969).

3 Citerad i Shaw (2012), sid. 8.

4 Andersson (2008).

5 Se t.ex. https://www.who.int/westernpacific/news/q-a-detail/ageing-ageism

6 https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfatt-
ningssamling/diskrimineringslag-2008567_sfs-2008-567.
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Pa senare tid har begreppet alderism blivit ett
bredare begrepp och kommit att omfatta forekomsten
av stereotyper, fordomar och diskriminering gentemot
ménniskor pa basis av vilken alder de har, inte ndd-
vandigtvis att de ar dldre.® Ofta star savél de dldsta
som de yngsta &ldersgrupperna, och vilka hinder

de moter pa arbetsmarknaden, i fokus. Det ar dock
vanligare att hindren for dldre personer betonas mer.

VAD SAGER LAGEN

OM ALDERSDISKRIMINERING?

Alder inférdes som diskrimineringsgrund i Sverige

sé sent som 2009, d& den nya diskrimineringslagen
(Diskrimineringslag 2008:257) tradde i kraft.® Innan
dess saknades uttryckliga forbud mot diskriminering
som har samband med &lder i svensk rétt. Daremot
fanns andra bestammelser som tog hansyn till aldre
arbetstagare, till exempel i lagen om anstallningsskydd.

Alder har dock inte samma skydd i lagen som de 6vriga diskriminerings-
grunderna (kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning samt sexuell lagg-
ning). Forbudet mot diskriminering péa grund av &lder i arbetslivet hindrar inte
tillampning av aldersgranser for ratt till exempelvis pensions-, efterlevande-
eller invaliditetsformaner i kollektivavtal eller individuella avtal.
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Diskrimineringslagen innehaller dels ett
forbud mot diskriminering, dels ett krav pa aktiva
atgarder. Diskrimineringsforbudet fokuserar pa att
skydda individer frén att diskrimineras. Kravet pé
aktiva atgarder fokuserar pd "att den for ett samhalls-
omrade ansvariga aktdren, arbetsgivaren nar det géller
arbetslivet eller utbildningsanordnaren nar det galler
utbildning, ska férebygga och frdmja arbetet for att
inom en verksamhet motverka diskriminering och pa
annat sétt verka for lika rattigheter och majligheter.” 7

HUR VANLIGT AR DET MED DISKRIMINERING

AV ALDRE PA ARBETSMARKNADEN?

Det ar svart att pa ett stringent satt méata forekomsten
av olika typer av diskriminering. Detta ar sannolikt
forklaringen till varfor det inte finns sd manga sddana
matningar av i vilken omfattning aldre diskrimineras
pa arbetsmarknaden. De studier som gors ar ofta expe-

Svensson (2020), sid. 16

Eftersom undersokningarnas CV:n ar fabricerade, och berorda arbetsgivare
inte kanner till det, ar det standard att sadana forskningsprojekt maste
godkannas i forvag i vad som kallas for en etikprévning.
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riment som avser att mata omfattningen av diskrimi-
nering vid rekryteringar, dar arbetsgivare, pa basis av
fabricerade CV:n for personer i olika aldrar men med
liknande kvalifikationer, far bedéma hur intressanta
de ar att kalla till en intervju. Att CV:na ar fabricerade
kénner arbetsgivarna inte till.?

De experimentella studier som finns tyder pé att
det ar vanligt med diskriminering av &ldre pa arbets-
marknaden. Internationella studier, framst pa data fran
USA, visar pa en omfattande diskriminering av dldre vid
rekryteringar.? Aven studier pa svenska data visar att
yngre sokande foredras framfor dldre. Sannolikheten att
bli kontaktad av en arbetsgivare vid en arbetsansokan
sjunker kraftigt redan i 40-ars aldern.' For kvinnor
sjunker sannolikheten snabbare &n for méan."

¢ Se t.ex. Lahey (2008) och Neumark m.fl. (2019).

10 Ahmed, Andersson & Hammarstedt (2012) och Carlsson & Eriksson (2019).
1L Carlsson & Eriksson (2019).
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Rapportforfattarna Magnus Carlsson och
Stefan Eriksson sammanfattar sina resultat i studien
Bortvald pa grund av alder — aldersdiskriminering vid
rekryteringar pa foljande vis: "Den tidiga nedgdngen

i kontaktsannolikheten [vid rekryteringar] tyder pa

att den huvudsakliga forklaringen till ldersdiskrimi-
nering pa arbetsmarknaden inte handlar om att vara
aldre, till exempel 6ver 55 ar, utan snarare om att inte
vara ung, till exempel under 40-45 &r.” 12

Det ar alltsa komplext men majligt att rigga experi-
mentella studier som méter hur mycket svarare det ar
for exempelvis en bb-aring jamfort med en 35-4ring,
att fa ett visst arbete, givet att de bada har intressanta
kvalifikationer. Att med en experimentell ansats mata
hur mycket sannolikheten, for en anstalld att f& majlighet
till kompetensutveckling, sjunker med stigande &lder
ar annu mer komplext, for att inte séga oerhort svart.

Annan typ av forskning, exempelvis i form av enkater,
djupintervjuer och fokusgruppsdiskussioner med chefer
och medarbetare, med arbetsgivare och anstéllda,
eller med arbetsldsa, ger mycket vardefulla kunskaps-
tillskott. Resultaten i sddan forskning visar att dldre
anstallda ofta far sémre tillgdng an yngre till kompe-
tensutveckling och samre mojligheter att ingd i nya
projekt och utvecklingsarbeten.®

Data 6ver arbetslésa’ visar att arbetslosheten for-
visso ar mycket lagre bland aldre én bland yngre, men
att arbetsloshetstiderna for dldre ar avsevart mycket
langre &n f6r yngre. Den som ar dldre och arbetslos
har alltséd oftare betydligt sdmre chanser 4n en yngre
person att ga till nasta jobb.*

Enligt Diskrimineringsombudsmannen (DO)
finns det ett stort morkertal nar det géaller &ldersdiskri-
minering. Ett drygt hundratal anmalningar om alders-
diskriminering inkommer varje &r till DO, men f& leder
till &tgard i form av tillsynsbeslut eller process i dom-
stol. I DO:s rapport Upplevelser av diskriminering ¢ som
bygger péa djupinterviuer och fokusgruppsdiskussioner,
framgar att dldre personer i hogre grad &n yngre upp-
lever aldersdiskriminering inom arbetslivets omrade.

s

Ibid. sid. 33.

Se t.ex. en kunskapsoversikt i Nilsson (2021).

4 Dessa monster kan ses saval i Arbetskraftsundersékningarna (AKU) fran
Statistiska Centralbyran (som ar den officiella arbetsmarknadsstatistiken)
samt i Arbetsférmedlingens registerstatistik.

Déremot ar det vanligare bland yngre att ha fler men kortare arbetsloshets-
perioder.

Diskrimineringsombudsmannen (2010).

SOU 2020:69, sid. 23.
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Delegationen for senior arbetskraft, som inrat-
tades av Socialdepartementet 2018 med uppdrag att
verka for ett mer inkluderande och aldersoberoende
synséatt i arbetslivet, menar i sitt betdnkande Aldre har
aldrig varit yngre — allt fler kan och vill arbeta ldngre
att "det inte ar sarskilt smickrande att Sverige ar ett av
de lander i varlden dar det forekommer mest &lderism”."’
Delegationen framhéller att en 70-aring idag ofta har
en halsa och funktionsformaga som ar jamforbar med
en b0-arings for bara ett par artionden sedan. Dessa
forbattringar ar de framsta fordndrade forutsattning-
arna som mojliggor ett langre arbetsliv for fler.

VARFOR MASTE FLER ARBETA LANGRE?
Medellivsldangden har 6kat med 23 ar for bade kvinnor
och man de senaste hundra aren, en utveckling som
véntas fortsatta. Om knappt 50 ar berdknas halften
av dodsfallen ske efter 90 &rs alder for saval kvinnor
som man.'®

Den 6kande medellivslangden innebar att allt
fler behdver arbeta fler ar av livet, bade for att saker-
stélla tillrackliga pensionsnivéer och for att sékerstélla
att skatteintakterna ar tillrackligt hoga for att tacka

de utgifter som stat, kommuner och regioner har, inte
minst for skola, vard och omsorg. Det handlar framst
om att arbeta langre upp i dldrarna men ocksé om att
trdda in i arbetslivet tidigare dn idag.®

Den nuvarande forsorjningskvoten, dv.s. anta-
let personer som varje forvarvsarbetande ska forsorja
forutom sig sjalv, ar 0,75. Den berdknas Oka till cirka
0,901 slutet av 2050-talet.? En skattefinansierad skola,
vard och omsorg forutsatter att s& manga som mojligt
bidrar med skatteintékter for att inte forsérjningsan-
svaret ska bli for tungt for de som arbetar, eller for att
kvaliteteten inom skola, vard och omsorg inte ska bli
lidande pé grund av bristande resurser.

18 |bid. sid. 12. Utvecklingen av medellivslangden skiljer sig at mellan olika
grupper i befolkningen beroende pa exempelvis utbildning och inkomst.
Ju hégre utbildning och inkomst desto langre medellivslangd.
Etableringsaldern, det vill saga néar 75 procent av en arskull borjat att for-
vérvsarbeta, har stigit kraftigt sedan bérjan av 1990-talet. Uppgangen
beror till stor del pa att antalet hogskolestuderande 6kat, vilket forstas
ar positivt, men ocksa pa att manga studerande inte slutfor sina studier
pa utsatt tid.

20 S0U 2020:69, sid. 12.

°



Medellivslangden har ékat med 23 ar for bade kvinnor

och man de senaste hundra aren, en utveckling som vantas
fortsatta. Om knappt 50 ar beréknas halften av dodsfallen
ske efter 90 ars alder for saval kvinnor som man.
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Rapportens syfte
och fragor i fokus

Syftet med denna rapport ar att fa battre
kunskap om forekomsten av dlderism i arbets-
livet. Fokus r att fa veta mer om chefers attityder
till aldre i férhallande till yngre pa arbetsmark-
naden samt dldres méjligheter, sdval chefer
som medarbetare, att jobba ldngre upp i dren.
Nér det galler upplevd aldersdiskriminering

tas &ven fragor om diskriminering av yngre
chefer upp.

Rapporten ar baserad pa svaren i en un-
dersokning avseende chefer som genomforts av
Novus pé Ledarnas uppdrag. Mer information
om de uppgifter som ligger till grund for rap-
porten finns i avsnittet Statistiskt underlag.

CHEFER AR NYCKELPERSONER

Chefer inom alla typer av verksamheter ar av
avgorande betydelse for om aldre arbetstagare
kan och vill jobba kvar pa sina arbetsplatser
och om &ldre arbetsstkande kan fa sitt nasta
jobb dér.?! Chefer spelar en mycket vasentlig
roll i detta eftersom de, forutom att de beslutar
om vilka som ska rekryteras, ansvarar for hur
arbetsmiljon ar utformad och vilka regler som
galler for arbetstider och ledigheter.

Chefer har aven stor betydelse for att
medarbetarnas kompetens tas tillvara pa ett
bra satt och att medarbetarna far méjlighet att
skaffa sig nya kunskaper. De har ocksé infly-
tande over medarbetarnas loneutveckling och
vilka andra ekonomiska incitament som arbetet
erbjuder. Chefers attityder till anstéllda i olika
aldrar kan ha en stor paverkan pa i vilken om-
fattning medarbetare kanner att deras bidrag
till verksamheten uppskattas.

De flesta chefer har i sin tur chefer. Alltsa
moter de flesta chefer, forutom krav och for-
vantningar frdn sina understallda, ocksa krav
och férvantningar fran sina ¢verordnade. De

2 Se t.ex. Wikstrom & Liff (2019) och Nilsson (2018b).

har i sin tur arbetsmiljdansvar for dem och
inflytande Over deras mojligheter till kom-
petensutveckling samt l1oneutveckling. Den
installning som chefens chef har till anstallda
i olika aldrar kan sprida sig nedat i verksamhe-
ten och paverka hur de understéallda cheferna
och deras medarbetare kanner att de varderas
for sina bidrag till verksamhetens resultat.

FRAGOR ATT BESVARA:

De fragestéallningar som denna undersékning

avsett att besvara ar:

* Hur lange tror chefer att de sjalva vill och
kan arbeta?

e Hur lange tror chefer att deras medarbetare
vill och kan arbeta?

 Vilka forandringar pa chefers egna arbets-
platser skulle kunna f& chefer, som svarat att
de vill arbeta till hogst 66 ar, att 6vervaga att
arbeta till 67 ar eller langre?

« Vilka &tgarder har vidtagits pa chefers egna
arbetsplatser for att underlatta for chefer
och medarbetare att arbeta langre upp
i dldrarna?

* Hur ser chefer pa &ldres och yngres férméagor
pa den egna arbetsplatsen?

» Tvilken omfattning har chefer i en rekryte-
ring valt bort en person darfor att denne
ansetts vara for gammal fOr att klara av
arbetsuppgifterna pa ett bra satt?

» Tvilken omfattning har chefer valt att satsa
mindre pa kompetensutveckling fér med-
arbetare som nog ska ga i pension inom
nagra ar?

« [ vilken omfattning anser chefer att de
sjalva diskriminerats i en rekrytering eller
befordran pa grund av deras alder?

» Tvilken omfattning anser chefer att de sjalva
diskriminerats nar det galler mojligheter
till kompetensutveckling pa grund av deras
alder?







HUR LANGE TROR CHEFER ATT DE SJALVA
VILL OCH KAN ARBETA?

Cirka tre fjardedelar av cheferna svarar att de tror
att de vill arbeta som langst upp till och med 65 ar
(se Figur 1a), varav cirka en fjardedel anger att de vill
jobba till dess de fyller 65 ar. Cirka halften vill sluta
innan de fyller 65 &r. Cirka en fjardedel vill jobba till
efter 65 &r men endast en liten andel, mindre 4n en
tiondel, vill jobba efter det att de fyllt 67 ar. Chefer
som &r hogst 44 ar svarar dock i betydligt hogre ut-
strackning an aldre chefer att de vill jobba till de

ar minst 67 ar gamla.

Figur 1a. Hur lange tror chefer att de vill arbeta?

55-60 ar 15%

]
si-c2ar [ 17%
63-64 o ([N 19%
66 ar _ 24%
s6ar [l 3%
67 ar

68-69 ar . 6%

70 ér eller aldre I 3%

12%

Vet gj I 2%
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Skillnaden mellan hur lange chefer tror att de vill
jobba och hur lange de tror att de kan jobba ar ganska
stor. I genomsnitt sa tror s manga som sex av tio att
de kan jobba efter det att de fyllt 65 ar (se Figur 1b) och
en tredjedel tror att de kan jobba efter det att de fyllt

68 ar. Chefer som ar hogst 44 ar svarar dven har i betyd-
ligt hogre utstrdckning an aldre chefer att de kan jobba
till de ar minst 67 &r gamla. Chefer inom kunskaps-
intensiva branscher svarar i hogre utstrackning an
genomsnittet att de kan jobba ldngre upp i dldrarna.

Figur 1b. Hur lange tror chefer att de kan arbeta?

55-60 ar I 2%

61-62 & I 3%

63-64ar [0 7%
65 ar _ 24%
66 ar I 3%
67ar [T 25%

68-69 ar - 16%

70 ar eller aldre - 17%

Vet ej I 3%



HUR LANGE TROR CHEFER ATT DERAS
MEDARBETARE VILL OCH KAN ARBETA?

Ett liknande monster kan ses nar det géaller hur lange
chefer tror att deras medarbetare (direkt understallda)
generellt vill och kan arbeta. De flesta chefer tror att
deras medarbetare generellt kan jobba upp till hogre
&ldrar an de vill jobba. Fyra av tio chefer tror att
deras medarbetare vill jobba till dess de fyllt 65 ar (se
Figur 2a). Narmare halften tror att deras medarbetare
vill sluta jobba fore 65 ars alder. Endast var tionde chef
tror att deras medarbetare vill arbeta upp till 66-67 ars

Figur 2a. Hur lange tror chefer att deras
medarbetare vill arbeta?

55-60 ar 8%

61-62 &r 17%

63-64 ar 22%
65 ar
66 ar 2%
67 ar 8%

68-694ar 0%

70 areller dldre 0%

Vet gj 2%

alder och ingen chef tror att deras medarbetare vill
jobba nér de ar 68 ar eller dldre.

En dryg tredjedel av cheferna tror att deras med-
arbetare kan jobba upp till 65 ars &lder (se Figur 2b).
Knappt var femte chef tror dock att deras medarbetare
inte kan jobba upp till 65 &rs &lder. En dryg fidrdedel av
cheferna tror att deras medarbetare kan jobba upp till
66-67 ars alder. Knappt var tionde chef tror att deras
medarbetare kan jobba upp till 68—69 ars alder och

7 procent av cheferna tror att deras medarbetare kan
jobba till dess de &r 70 ar eller aldre.

Chefer inom kunskapsintensiva branscher skiljer
sig signifikant frdn genomsnittet da de i hogre grad
tror att deras medarbetare vill och kan jobba hogre upp
i 4ldrarna, till 67 ar eller aldre.

Den vanligaste aldern till vilken chefer anser att,
sé&val de sjdlva som deras medarbetare, vill och kan
arbeta ar 65 &r. Undantaget ar att ungefar lika stora
andelar, cirka en fjardedel av cheferna, anser att de
kan jobba till 65 respektive till 67 ar (se Figur 1b).

FINNS DET EN "PENSIONERINGSNORM”?

1 Sverige finns ingen regelratt pensionsélder* men
finns det en "pensioneringsnorm”? Rapporten
Nudging och pensioneringsbeslut, ett underlag till
Delegationen for senior arbetskraft, svarar ja pa den
frdgan: "Det som manga kallar pensioneringsnormen
65 ar ar fortfarande mycket stark i Sverige och starkare
an i de flesta jamforbara lander.” %

22 Det narmaste man kan komma en pensionsalder i Sverige ar kanske den
hogsta alder i LAS (Lagen om anstallningsskydd) som anger ratt for arbets-
tagare att kvarsta i anstallning. Den hojdes fran 67 ar till 68 ar den

1 januari 2020. Den 1 januari 2023 hojs gransen till 69 ar.

Eriksson (2020), sid. 9. Nudging ar ett samlingsbegrepp inom beteende-
ekonomi som anvands for att beskriva tillvagagangssatt vilkas syfte ar att
underlatta for individer att fatta beslut utan att begransa deras handlings-
frihet. En puff (en nudge) kan leda till ett férandrat beslut vid en valsituation
utan att andra valmaojligheter for individen begransas.

Figur 2b. Hur 1ange tror chefer att deras
medarbetare kan arbeta?

55-60 ar I 3%

61-62 4r . 8%
63-64 4r - 10%
soar [ 4%
o7+ | =~
ss-c0ar [ o
70 &r eller &ldre - 7%

Vet gj I 2%
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Till skillnad fran det allménna pensionssystemet,
till vilket avgifter inbetalas sé lange individen arbetar,
blir en arbetstagares pension i manga tjénstepensions-
system fullt betald vid en viss alder, vanligen 65 4r.
Efter det ar arbetsgivaren enligt kollektivavtal inte
skyldig att betala in mer till arbetstagarens pension.
For de arbetstagare som har sddana tjanstepensioner
innebar detta ett minskat ekonomiskt incitament till
att arbeta efter det att tjdnstepensionen &r slutbetald
av arbetsgivaren. Forskning pekar pa "att den viktigaste
faktorn bakom tidiga uttraden frn arbetslivet ar hur
regler och ersattningar ar utformade i socialforsak-
ringar och pensionssystem.” %

Det ar rimligt att svaren i denna undersokning,
atminstone delvis, ar en &terspegling av en pensione-
ringsnorm om 65 ar.

KORTARE ARBETSTID SKULLE FA FLEST

ATT OVERVAGA ATT JOBBA TILL MINST 67 AR
ELLER LANGRE

De chefer som var 60 ar eller dldre och som svarat att de
ville arbeta till och med 66 ar eller kortare, fick fragan
om vilka férdndringar pa deras egna arbetsplatser som
skulle kunna fa dem att évervaga att jobba till minst
67 ar eller langre. De fick gradera i vilken grad tio olika
typer av forandringar pa deras arbetsplatser skulle
kunna f dem att 6vervaga att jobba till minst 67 ar

(se Figur 3).

Kortare arbetstid var den forandring som skulle
fa den hogsta andelen, sju av tio chefer, att i hog eller
viss grad ¢vervaga att jobba till minst 67 ar. De frisvar
som lamnats pekade ocksé pa betydelsen av kortare
arbetstid for att pensionera sig senare.

Okade majligheter att jobba pa distans respektive
hogre 16n kommer pé delad andraplats for att over-
vaga att skjuta upp pensioneringen. Drygt halften av
cheferna skulle i hog eller viss grad kunna ¢vervaga
att jobba till minst 67 &r med ndgon av dessa férand-
ringar. Mer stimulerande arbetsuppgifter skulle fa
knappt halften av cheferna och 6kad egenkontroll Gver
arbetets utforande skulle fa 4 av 10 chefer att i hog eller
viss grad ¢vervéga att jobba till 67 &r eller langre.

Battre stod fran narmaste chef eller méjligheter till
mer kompetensutveckling skulle fa en dryg tredjedel
av cheferna att i hog eller viss grad Overvaga att arbeta
till minst 67 &r. En knapp tredjedel av cheferna skulle
ihog eller viss grad kunna 6vervadga att jobba till 67 ar
eller langre om arbetstakten sanktes.

De tva forandringarna med minst potential att fa
chefer att vilja jobba till 67 &r eller 1angre var battre
relationer med arbetskamrater, och pé sista plats,

en minskning av de fysiska arbetskraven.

Figur 3. Vilka forandringar pa chefers* egna arbetsplatser skulle kunna f& dem att Overvaga att

arbeta till minst 67 &r eller 1angre?

Kortare arbetstid 29%

Okade mdjligheter att jobba pa distans
Hogre o
Mer stimulerande arbetsuppgifter

Okad egenkontroll Gver arbetets utférande

Béttre stod fran narmaste chef 15% 20%
Moajlighet till mer kompetensutveckling 28%
Sankning av arbetstakten 28%
Béttre relationer med mina arbetskamrater ﬂ 23%

Minskning av de fysiska arbetskraven E 15%

41%

e

e
I
e

e E
e
e

I Skulle i hog grad fa mig att 6vervaga

Skulle i viss grad fa mig att dvervaga

[ Skulle inte fa mig att vervaga

B Vetej

*De chefer som var 60 ar eller aldre, och som svarat att de ville arbeta till och med 66 ar eller kortare.

2 |bid. sid. 10.
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Kortare arbetstid
skulle {3 flest att
overvaga att jobba
till minst 67 ar
eller langre.



OVANLIGT MED ATGARDER FOR ATT MER VANLIGT MED ATGARDER FOR
UNDERLATTA FOR CHEFER ATT JOBBA LANGRE ATT UNDERLATTA FOR MEDARBETARE
De chefer som var 60 ar eller aldre fick fragan om deras ATT JOBBA LANGRE

arbetsgivare genomfért ndgon eller ndgra atgarder pa Chefer med understélld personal fick frdgan om de
arbetsplatsen for att underlatta fér dem att jobba kvar sjdlva eller deras arbetsgivare genomfort ndgon eller
som chef hogre upp i dldrarna. négra atgarder pa arbetsplatsen for att underlatta

for medarbetare att jobba kvar hogre upp i dldrarna.
Sadana arbetsgivare verkar vara ovanliga. Endast Svaren visar att sddana atgarder ar vanligare &4n vad
5 procent av cheferna svarade att sddana atgarder motsvarande atgéarder &r for chefer (se Figur 5). Men
vidtagits och 12 procent visste inte (se Figur 4). I de fortfarande ar det mindre an en tredjedel som svarar
fatal frisvar som gavs framgick att kortare arbetstid, att sddana dtgarder genomforts.

indgon form, var det vanligaste som erbjudits.
Parterna pa den svenska arbetsmarknaden har under
de senaste tio (ungefar) aren tecknat kollektivavtal
kring 6kad monetar avsattning till delpension samt
gett moijligheten till chefer och medarbetare att anstka
om att ta ut delpension, i de flesta branscher, fran

62 ars alder. Ett av huvudsyftena med dessa kollektiv-
avtal var att ge chefer/medarbetare en mojlighet att
"orka” jobba langre genom att ga ner i tid. Fragan ar
om dessa avtal har borjat att nyttjas av chefer och
deras arbetsgivare. Av svaren verkar det inte sa vad
géller chefernas arbeten.

Figur 5. Andel chefer som svarar om deras
arbetsgivare eller de sjélva genomfort ndgon
eller nagra atgarder pa sin arbetsplats for
att underlatta for sina medarbetare att jobba
kvar hogre upp i dldrarna.

Figur 4. Andel chefer som svarar om deras
arbetsgivare genomfort nagon eller nagra
atgarder pa arbetsplatsen for att underlatta
for dem att jobba kvar som chef hogre upp i
aldrarna.

B .-
B e

Vet ej

Inom tillverkningsindustrin ar det nagot vanli-
gare att chefer eller arbetsgivare vidtar atgarder for att
underlatta for medarbetare att arbeta langre. Knappt
W - 4 av 10 chefer inom tillverkningsindustrin svarar att
sddana atgarder genomforts.

B e

Drygt 4 av 10 chefer som ar hogst 44 ar svarar att
de inte kanner till om ndgra sddana atgarder vidtagits.
Det ar uppseendevackande att 7 av 10 chefer, som ar
over 60 ar, svarar att ndgra sddana atgarder inte ge-
nomforts. Det skulle vara intressant att borra mer

i detta forhallande.

Vet gj
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Aven nir det galler vidtagna atgarder for att under-
latta for medarbetare s& namns olika former av kortare
arbetstid i manga frisvar. Utéver det namns flexibla
arbetstider, mojligheter till hemarbete och ergono-
miskt anpassade arbetsuppgifter som exempel pa
genomforda atgarder.

Av dessa resultat kan vi dra slutsatserna att, nar
det galler att underlatta for anstallda att arbeta langre
upp i dldrarna, sa lyser sddana &tgarder med sin fran-
varo pa de flesta arbetsplatser. Nar sddana atgarder val
genomfors sé ar det framfor allt for medarbetare som
satsningarna sker, inte for chefer.

ALDRE BEDOMS VARA MER LOJALA

MOT ARBETSGIVAREN, YNGRE

ATT SNABBARE TA TILL SIG NY TEKNIK

Hur ser chefer generellt pa dldres och yngres formagor
pa den egna arbetsplatsen? Elva pastaenden om olika
slags férméagor presenterades fér cheferna, som fick

ta stallning till i vilken utstrackning aldre eller yngre
var béttre, eller om aldre och yngre hade liknande
formagor (se Figur 6). Med &ldre avsags personer som
var minst b5 &r, med yngre avsags personer som var
hogst 35 ar.

Figur 6. Hur ser chefer generellt pa aldres (55 ar eller ldre) och yngres (35 ar eller yngre)

formagor pa sina egna arbetsplatser?

Ve o o anetsgaren |
Vara ett stod till arbetskamrater 36% T 4] ||
L5 onter T
Utfora sitt arbete noggrant 2% s
Undvika konflikter 30% 1% |3%[3%
et ancra manmisor T
Vara kreativ vid problemlosningar  E¢A 15% _
vra e i s I T S NN
Arbeta snabbt | 0% G 32% 8%
Vara positiv till forandringar ~ [|3% IS 44% \ 17%
Ta till sig ny teknik 48% \ 35%

B Aldre betydligt battre

Aldre nagot battre

. Aldre och yngre har liknande forméagor

I Yngre nagot bittre
. Yngre betydligt battre

B Vetej

Néstan tva tredjedelar av cheferna anség att dldre
var betydligt eller ndgot battre pa att vara lojala mot
arbetsgivaren. Cirka en tredjedel ansdg att dldre och
yngre var lojala i liknande utstrackning. Knappt hélften
av cheferna anség att aldre var betydligt eller nadgot
battre pa att vara ett stod till arbetskamrater. Cirka
halften ansag att det inte var nagon storre skillnad
mellan aldre och yngre i detta avseende. En liknande
fordelning av svaren fanns nér det géller férmagan att
16sa konflikter, men en liten hogre andel, var tionde
chef anség att yngre var nagot battre pa det. Fordel-
ningen av svaren nar det galler dldres och yngres
formagor att undvika konflikter var nastan identisk.

Over hilften av cheferna ansag att det inte var
nagon skillnad mellan dldre och yngre néar det galler
att utfora sitt arbete noggrant, 4 av 10 chefer ansag att
dldre var betydligt eller ndgot béattre pé det. Cirka 6 av
10 chefer ansdg att det inte var ndgon storre skillnad
mellan dldres och yngres formagor att bemdta andra
manniskor pa ett bra satt, en tredjedel tyckte att dldre
var betydligt eller nagot battre och en knapp tiondel
att yngre var betydligt eller ndgot béttre.

Cirka hilften av cheferna ansag att det inte var
nagon skillnad mellan aldre och yngre nér det galler
att vara kreativ vid problemlosningar, 3 av 10 tyckte att
yngre var betydligt eller ndgot battre och knappt 2 av
10 tyckte att dldre var betydligt eller ndgot béattre.

ALDERISM UTESTANGER CHEFSTALANGER
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Mer an 4 av 10 chefer tyckte att yngre var betydligt
eller nagot battre pa att vara flexibel. En nastan lika
stor andel ansag att det inte var nagon skillnad mellan
aldre och yngre i detta avseende. 1 av 10 chefer tyckte
att dldre var betydligt eller nagot battre pa detta. En
liknande fordelning av svaren fanns nar det galler
formagan att arbeta snabbt men en liten hogre andel,
knappt hélften, anség att det inte var nadgon skillnad
mellan aldre och yngre i detta avseende.

Nar det galler formégan att vara positiv till forand-
ringar var det ytterst f& chefer som tyckte att aldre

var battre an yngre. 6 av 10 chefer anség att yngre var
betydligt eller ndgot béattre och en tredjedel tyckte att
det inte var ndgon skillnad mellan dldre och yngre i
detta avseende. Annu mer markanta blev skillnaderna
till de yngres fordel nar det géller férmagan att ta till
sig ny teknik. En dryg tredjedel av cheferna ansag att
yngre var betydligt battre och knappt halften att yngre
var nagot béattre &n dldre. Endast 15 procent sag inga
storre skillnader mellan dldres och yngres formagor i
detta fall och knappt nagon tyckte att aldre var béattre.

Aldre ligger bist till nir det géaller att vara lojal med
arbetsgivaren. Yngre ligger, inte forvdnande, béast till
avseende att ta till sig ny teknik. I beddomningen av alla
andra formégor ar det cirka halften av cheferna som
inte ser nagra storre skillnader mellan dldre och yngre.
Sett genom dessa glasogon &r synen pa adldres och
yngres formagor inte sa polariserad. Det finns dock
ingen formaga dér lika stora andelar av cheferna tycker
att dldre ar battre respektive att yngre ar battre.

NASTAN 1 AV 5 HAR | EN REKRYTERING

VALT BORT EN PERSON DE ANSETT VARA

FOR GAMMAL

I vilken man har chefer i minst en rekrytering valt bort
en person darfor att denne ansetts vara for gammal for
att klara av arbetsuppgifterna pé ett bra satt? Av de
chefer som Oppet fick ta stéallning till om péstédendet
att de gjort ett sddant val stamde eller inte, var det
nastan 1 av b som svarade att det stdmde in pa dem
(se Figur 7). Tre signifikanta skillnader kunde ses.
Bland chefer som sjélva var minst 60 ar var det mindre
an 1 av 10 som svarade att de hade gjort ett sddant val.
En liknande 1&g andel fanns bland chefer i byggindustrin,
oberoende av alder. Bland chefer inom tillverknings-
industrin, ocksa oberoende av &lder, var det narmare

1 av 4 som svarade att de gjort ett sddant val.

ALDERISM UTESTANGER CHEFSTALANGER

Figur 7. Andel chefer som svarar att de i
minst en rekrytering valt bort en person som
de ansett for gammal for att klara av arbets-
uppgifterna pé ett bra satt.

[ Stammer

. Stammer inte

1 AV 7 HAR SATSAT MINDRE PA KOMPETENS-
UTVECKLING FOR MEDARBETARE SOM NOG SKA
GA 1 PENSION OM NAGRA AR

I vilken omfattning har chefer valt att satsa mindre pa
kompetensutveckling for medarbetare som nog ska ga
i pension inom négra ar? Av de chefer som 6ppet fick
ta stallning till om pastdendet att de gjort ett sddant
val stdmde eller inte, var det 1 av 7 som svarade att det
stamde pa dem (se Figur 8). Har fanns det inga grupper
som skilde sig signifikant frdn genomsnittet.

Figur 8. Andel chefer som svarar att de valt
att satsa mindre pa kompetensutveckling for
medarbetare som nog ska ga i pension inom
négra ar.

. Stammer

. Stammer inte



Ar det socialt kinsligt f6r en chef att medge att man
valt bort en person i en rekrytering for att den personen
bedémdes som fér gammal? Eller att medge att man
valt att satsa mindre pa kompetensutveckling fér med-
arbetare som nog ska gé i pension inom nagra ar?

Om det ar socialt kansligt att medge sddana val sé ar
andelen chefer som gjort sédana val troligen hégre &n
vad Figur 7 och 8 visar. For att borra lite mer i denna

frdga anvande undersokningen en statistisk metod,
Item Count Technique %, for att stalla kansliga fragor
som skyddar respondenternas anonymitet.

Resultaten som denna metod gav ger dock inte
stod for hypotesen att den verkliga andelen chefer som
gjort sddana val &r hogre.

2 Metoden Item Count Technique, och hur den anvants i denna undersokning, beskrivs i en bilaga till rapporten.
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1 AV 4 UPPLEVER ATT DE BLIVIT ALDERS-
DISKRIMINERADE VID EN REKRYTERING

ELLER BEFORDRAN

Chefer kan ju sjédlva uppleva att de blivit bortvalda

pé grund av sin alder i rekryterings- eller befordrings-
processer. I vilken omfattning férekommer sddant?

I detta fall fick cheferna mojligheter att ta stallning till
om de upplevt att de blivit diskriminerade inte enbart
pa grund av for hog alder utan dven pa grund av att
de upplevt att de ansetts som for unga.

I genomsnitt upplever 1 av 4 chefer att de varit

for unga eller for gamla ?® vid en rekrytering eller be-
fordran (se Figur 9). Andelen chefer som upplevt att de
ansetts vara for unga, 13 procent, ar ungefar lika stor
som andelen chefer som upplevt att de ansetts vara for
gamla, 11 procent.

Figur 9. Andelen chefer som upplever att de
sjalva, pa grund av sin alder, blivit diskrimine-
rade vid en rekrytering eller befordran.

1 AV 10 UPPLEVER ATT DE BLIVIT
ALDERSDISKRIMINERADE AVSEENDE
KOMPETENSUTVECKLING

I vilken mén upplever chefer att de sjalva blivit
diskriminerade pé grund av sin &lder nar det galler
méjligheter till kompetensutveckling? Aven har fick
cheferna mojligheter att ta stallning till om de upplevt
att de blivit diskriminerade inte enbart pa grund av for
hog alder, utan dven pa grund av att de upplevt att de
ansetts som for unga.

I genomsnitt upplever 1 av 10 chefer att de alders-
diskriminerats nar det géaller méjligheter till kompetens-
utveckling (se Figur 10).2 Precis som i fallet med
upplevd dldersdiskriminering vid rekrytering eller
befordran ar andelen chefer som upplevt att de ansetts
vara for unga, b procent, ungefar lika stor som andelen
chefer som upplevt att de ansetts vara for gamla, 6 procent.

Figur 10. Andelen chefer som upplever att de
sjalva, pa grund av sin alder, blivit diskrimine-
rade nar det galler mojligheter till kompetens-
utveckling.

BN
. Ja, for att jag ansetts for ung

Ja, for att jag ansetts for gammal

Fyra grupper skiljer sig signifikant frdn genom-
snittet. Bland chefer som ar 60 ar eller aldre ar andelen
som upplever att de ansetts vara for gamla vid en
rekrytering eller befordran 21 procent. Bland chefer

i kunskapsintensiva branscher, oberoende av alder,

ar andelen 18 procent.

Bland chefer som ar 44 ar eller yngre %7 41 andelen
som uppger att de ansetts vara for unga vid en rekry-
tering eller befordran sd hog som 29 procent. Bland
offentligt anstéllda chefer, oberoende av alder, &ar
andelen 17 procent.
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L W
. Ja, for att jag ansetts for ung

Ja, for att jag ansetts for gammal

Bland chefer som 41 60 ar eller dldre ar det 16 procent
som upplever att de, pa grund av att de ansetts for gamla,
fatt samre mojligheter till kompetensutveckling.

Bland chefer som ir 44 ar eller yngre * ar det 10
procent som upplever att de, pa grund av att de ansetts
for unga, fatt samre méjligheter till kompetensutveckling.

2

R

Det gick att svara "ja” pa bada svarsalternativ. Aldre chefer kan ju ha upplevt
att de ansetts som for unga tidigare i livet och for gamla senare i livet. Det var
dock endast ett mycket litet antal chefer som svarade "ja” pa bada alternativ.
Det gor att andelarna 11 procent och 13 procent kan summeras till 24 procent
utan att nagon markbar dubbelrakning sker.

Den stora majoriteten av dessa chefer ar mellan 36-44 ar. Endast 3 procent
av cheferna ar 35 ar eller yngre, se avsnittet "Statistiskt underlag”.

Aven i denna fraga gick det att svara "ja” pa bada svarsalternativ. Det var dock
endast ett mycket litet antal chefer som svarade "ja” pa bada alternativ. Det
gor att andelarna 5 procent och 6 procent kan summeras till 11 procent utan
att nagon méarkbar dubbelrakning sker.

Den stora majoriteten av dessa chefer ar mellan 36 —44 ar. Endast 3 procent
av cheferna ar 35 ar eller yngre.

2

N

2

3

2

3






AVEN YNGRE CHEFER UPPLEVER
ALDERSDISKRIMINERING

Dessa resultat — saval avseende rekrytering och befor-
dran som mojlighet till kompetensutveckling — stdmmer
inte 6verens med den gangse uppfattningen att yngre
vanligen har ett, ofta betydande, forsteg framfor aldre
pa arbetsmarknaden. Den forskning som fokuserat pa
mojligheter for personer som soker arbeten har mesta-
dels studerat personer som inte soker chefspositioner,
eller pa karridr- och utvecklingsmojligheter for perso-
ner som har arbeten men inte pa nagra chefspositioner.

Kan det rada annorlunda forutsattningar pé arbets-
marknaden for just yngre chefer? Detta ar definitivt
ett omrade vart att studera vidare. Vid vilken &lder
var det som de upplevde att de varit for unga for att
blir rekryterade eller befordrade? Finns det skillnader
mellan kvinnor och mén i detta avseende? Vilken

typ av chefsposition handlade det om och i vilken
bransch?

I forhallande till andra lander har Sverige en lag
andel chefer under 40 ar. Samtidigt 4r unga chefer

en relativt outforskad grupp péa arbetsmarknaden.

I det forskningsprojekt som pagar vid psykologiska
institutionen pa Umeéa universitet, * vill man ta reda
pa vad som hjalper respektive hindrar unga chefer i
privat sektor och kartlagga sambanden mellan unga
chefers arbetssituation, halsa och ledarskap. Projektet
ar finansierat av AFA Forsakring och malet ar att bidra
till att skapa goda forutsattningar for unga chefer s&
att de stannar kvar i rollen som chef. Det ar ndmligen
vanligare bland yngre chefer dn bland aldre att de vill
sluta pé sina jobb. Projektet 16per mellan 2019-2023. %

Att resultaten i denna studie tyder p4 att sjalv-
upplevd &ldersdiskriminering ar av ungefar lika stor
omfattning hos saval dldre som yngre chefer tyder

pa att det ocksa finns en "bast-efter-alder” for chefer.
Kanske aldersspannet mellan "bést-efter-" och
"bast-fore-aldrarna” pa arbetsmarknaden for just
chefer ser annorlunda ut 4n i ménga andra yrken?
Vilka férutfattade meningar om yngre chefer ar
vanliga hos chefers chefer? Upplevs det mer kravande
att leda yngre chefer &n medelalders?

30 Se https://www.umu.se/forskning/projekt/unga-chefers-forutsattningar/.
3l Las om preliminara resultat i intervjun med Hanna Irehill som arbetar med
den forsta delstudien i projektet, i Arbetsliv: https://www.prevent.se/

arbetsliv/ledarskapl/2021/darfor-vill-unga-chefer-sluta/
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Chefer som
utovar ett
aldermedvetet
ledarskap ar nyckeln
till verksamhetens
resultat.

VIKTEN AV ETT ALDERSMEDVETET

LEDARSKAP

Den huvudsakliga slutsatsen i Aldersdiskriminering
och alderism i arbetslivet, * en rapport till Delegationen
for senior arbetskraft, ar att dlderism i arbetslivet

inte motverkas enbart genom diskrimineringslagens
skydd mot aldersdiskriminering utan kraver andra och
bredare atgarder.

Ett effektivt satt att bekdmpa alderism i arbets-
livet — och ett satt som ligger i chefers hander — ar

ett dldersmedvetet ledarskap. Det ar en form av
styrning och ledarskap som syftar till att frimja ett
héallbart arbetsliv och att balansera behov hos olika
aldersgrupper i en organisation.* Det innebar att ha
kunskap om vanliga behov i olika aldersgrupper for att
frdmja arbetsférmaga hos medarbetare, men utan att
hemfalla &t &lderstereotyper. Varje medarbetare har
ratt till en individuell bedéomning.

Ett aldersmedvetet ledarskap handlar ockséa
om att underldtta kunskapsoverforing inom organi-
sationen. Aldre anstéllda ska ges goda méjligheter
att dverfora sin kunskap till yngre anstéllda, men det
géller ocksd de yngre som ska ges goda mojligheter
att dverfora sin kunskap till dldre. I ett mentor-adept-
forhallande ar det inte alltid mentorn som &r den
aldste.

Ett aldersmedvetet ledarskap har med ratta
ursprungligen uppmarksammats som viktigt for att
kunna forbéattra arbetsvillkor och forutsattningar for
aldre anstallda pa arbetsplatsen och att underlatta for
aldre att stanna kvar pa arbetsmarknaden. Men precis
som begreppet alderism har det utvecklats till att in-
kludera fler dldersgrupper an &ldre. Resultaten i denna
undersokning understryker hur viktigt det ar med

ett dldersmedvetet ledarskap ocksa fér yngre

chefers chefer.

Chefer som utovar ctt dldersmedvetet ledarskap
ar nyckeln till att medarbetare, i alla dldrar, méar bra
sé&val av sina jobb, som pé sina jobb, och ddrmed ger
vardefulla bidrag till verksamhetens resultat.

3 Svensson (2020).

33 Ett bra exempel ar SwAge-modellen (Sustainable working life in all ages),
en modell om bestamningsomraden for ett hallbart arbetsliv i alla aldrar.
Dess syfte ar att skapa friska arbetsplatser utifran olika aldersvarierande
forutsattningar och den kan anvandas som ett redskap for arbetsgivare
att arbeta aldersmedvetet. Den baseras pé forskning och presenterar
forslag pa atgarder utifran samhallsniva, organisationsniva och individniva.
En beskrivning aterfinns exempelvis i Nilsson (2018a) och pa http://www.
swage.org/.
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Statistiskt underlag

Rapporten dr baserad pa svaren i en
undersékning som genomforts av Novus pa
Ledarnas uppdrag under september—oktober
2020. Undersokningen éar i form av webb-
intervjuer som personer med chefsansvar i
Ledarnas medlemspanel bjudits in att delta i.
Novus har genomfort 1 504 intervjuer. Deltagar-
frekvensen bland de inbjudna var 50 procent.

Av de som deltagit i denna Novusunder-
sokning ar 61 procent méan och 39 procent kvinnor.
28 procent av deltagarna ar mellan 36—44 ar,

59 procent av deltagarna ar mellan 45-59 ar
och 10 procent ar 60 ar eller dldre. Resterande
3 procent ar 35 ar eller yngre (se Figur 11a).

Den vanligaste chefsnivan bland del-
tagarna, 48 procent, ar att arbeta som forsta
linjens chef. 33 procent arbetar som mellanchef
och 10 procent som hogre chef. b procent av
cheferna arbetar som hdgsta chef (foretags-
ledning, verksamhetschef) och 4 procent har
en annan typ av chefsposition (se Figur 11b).

Den vanligaste utbildningsnivan bland
deltagarna, 60 procent, ar universitet/hogskola
eller motsvarande. 37 procent har gymnasie-
skola eller motsvarande som hogsta utbildning.
2 procent har grundskola eller motsvarande,
och resterande 1 procent har "Annat”, som
hogsta utbildning (se Figur 11c).

Resultaten ar efterstratifierade pa typ
av chefsbefattning och alder. Det betyder att
resultaten har viktats enligt efter hur Ledarnas
medlemmar &r fordelade pa typ av chefsbefatt-
ning och alder.

Figur 11a. Alder

35 &r eller yngre I 3%
3644 ar [ 28%

60 é&r eller aldre . 10%

Figur 11b. Chefsniva

Forsta linjens chef 48 %
Mellanchef 33%
Hogre chef 10%
Hogsta chef || 59

Annan typ av chef | 4%

Figur 11c. Utbildningsniva

Grundskola ' 2%
Gymnasium 37%
Universitet/Hogskola 60%

Annat |1%




Bilaga

DEN STATISTISKA METODEN

ITEM COUNT TECHNIQUE

Item Count Technique®* ar en statistisk metod
som lange varit i bruk for att stélla kénsliga frdgor
som skyddar respondenternas anonymitet
genom att slumpmassigt dela in respondenterna
i tva olika grupper.

En andel av respondenterna far oppet ta
stallning till om ett férmodat kansligt pastdende
stdmmer pa dem. De far ocksé ta stdllning till
hur manga pastdenden i en grupp vardagliga
pastdenden (exempelvis "Jag har flextid”) som
stdmmer pa dem.

Resterande andel av respondenterna far ta
stallning till hur ménga pastdenden i en grupp
av samma vardagliga pastdenden som stammer
pa dem, men déar det formodat socialt kansliga
pastdendet ocksa &r inkluderat. P4 sé vis kan
dessa respondenter svara att det formodat
kansliga pastédendet stammer, om sa ar fallet,
utan att "avsloja” detta eftersom enbart det
totala antalet "Stammer” blir synligt.

Sedan jamfors genomsnittligt antal
"Stammer” f6r dem som fick besvara det
formodat kédnsliga pastdendet 6ppet med
genomsnittligt antal "Stammer” f6r dem som
fick besvara det formodat kansliga pastdendet
inkluderat.

Eftersom respondenterna slumpats till
de bada grupperna borde skillnaden i genom-
snittligt antal "Stammer” inte vara statistiskt
signifikant.

Om genomsnittligt antal "Stammer”
daremot ar signifikant lagre i den grupp av
respondenter som Oppet fick ta stallning till
det férmodat kansliga pastdendet, kan man
sluta sig till att det formodat kdnsliga pastden-
det sannolikt ar kansligt. Man kan ocksa sluta
sig till att andelen respondenter som i realiteten

3 Se Miller (1984).

instdmmer i pastdendet sannolikt 41 hogre 4n
den andel som uppmatts i den grupp som oppet
fick ta stéllning till pastdendet.

I denna undersékning var de férmodat

kansliga pastdenden som cheferna fick ta

stéllning till om de stdmde pé dem:
Jag har i minst en rekrytering valt bort en
person som jag ansett vara for gammal for
att klara av arbetsuppgifterna pa ett bra satt.
Jag har valt att satsa mindre pd kompetens-
utveckling fér medarbetare som nog ska gé i
pension inom négra ar.

Haélften av cheferna slumpades till att oppet
fa4 ta stallning till om det formodade kansliga
pastaendet stamde pa dem eller inte. Den
andra halften fick ta stallning till det formodat
kansliga pastaendet inkluderat i en grupp av
vardagliga pastaenden.

Sedan jamfordes genomsnittligt antal
"Stammer” for de chefer som fick besvara

det formodat kansliga pastdendet dppet med
genomsnittligt antal "Stammer” for de chefer
som fick besvara det formodat kansliga pasta-
endet inkluderat.

Bade i fallet med rekrytering och i fallet
med kompetensutveckling var skillnaderna i
genomsnittligt antal "Stdmmer” inte statistiskt
signifikanta. Dessa resultat betyder dock inte
att man kan vara sdker pa att frdgor om chefer
valjer bort aldre vid rekryteringar eller valjer
att satsa mindre kompetensutveckling pa aldre,
ar socialt okédnsliga fragor. Novus, som utfort
undersokningen, beddmer att deras varumarke
och starka trovardighet avseende skydd av
respondenternas anonymitet bidrar till en stor
oppenhet bland respondenterna nar det galler
att sanningsenligt ta stallning till kansliga
pastaenden.
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ledarna

SVERIGES CHEFSORGANISATION

Ledarna ar Sveriges chefsorganisation med over 95 000
medlemmar — chefer i alla branscher och pa alla nivaer.
Hos oss far medlemmarna utveckling, rad och stod i
uppdraget som chef och kring den egna anstallningen.
Alltid med utgangspunkt i chefens individuella behov.

Alla vinner pé ett bra ledarskap — vi jobbar for att
Sverige ska ha varldens basta chefer.

Besoksadress: S:t Eriksgatan 26 Postadress: Box 12069, 102 22 Stockholm
Vaxel: 08-598 99 000 Ledarnas chefsradgivning: 0200-87 11 11 Webb: ledarna.se



