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Bakgrund 
 
Medellivslängden i populationen är idag över 80 år i 34 av världens länder, och ökar 
ständigt. Detta är positivt, men den åldrande befolkningen är också en utmaning för 
samhället. För att upprätthålla välfärdsystemen behövs fler arbetade timmar i 
ekonomin och pensionsåldern kommer därför att senareläggas (1-3). Det är därför 
viktigt att organisationer och företag har en arbetsmiljö och arbetssituation som ett 
längre arbetsliv. Mer kunskap behövs därför på samhällsnivå, organisations-
/företagsnivå och individnivå om hur arbetslivet kan göras mer hållbart för alla åldrar 
så att fler klarar av, kan och vill arbeta till en högre ålder.  
 

Under våren 2018 genomförde Arbets- och miljömedicin Lunds universitet 
tillsammans med HR-avdelningen i Helsingborgs stad en datainsamling inom 
interventionsprojektet ”Hållbart arbetsliv i Helsingborgs stad”. Den här rapporten är 
en deskriptiv redovisning över hur chefer i Helsingborgs stad uppfattade möjligheten 
för deras medarbetare och för dem som chefer att arbeta till en högre ålder.  Det 
genomfördes även en datainsamling under våren 2018 angående hur medarbetare i 
Helsingborgs stad upplever sin arbetssituation och möjligheten att arbeta i ett förlängt 
arbetsliv. Den datainsamlingen är redan publicerad separat i denna rapportserie 
(https://sodrasjukvardsregionen.se/download/rapport-122019-medarbetare-inom-
hallbart-arbetsliv-for-alla-aldrar-i-helingborgs-stad/). De två studierna kommer att 
upprepas för att över år följa trender. Databasen kommer även användas till 
fördjupade analyser. Resultatet avses att användas som ett kunskapsunderlag för att 
skapa friska och hållbara arbetsplatser för alla åldrar.  
 
Vi vill rikta ett stort tack till Afa-försäkring för deras finansiering av projektet. 
 
Vid frågor om rapporten eller om projektet Hållbart arbetsliv för alla åldrar i 
Helsingborgs stad kontakta kerstin.nilsson@med.lu.se  
 
 

Lund den 30 maj 2019 
Kerstin Nilsson & Lotta Löfqvist 
  

https://sodrasjukvardsregionen.se/download/rapport-122019-medarbetare-inom-hallbart-arbetsliv-for-alla-aldrar-i-helingborgs-stad/
https://sodrasjukvardsregionen.se/download/rapport-122019-medarbetare-inom-hallbart-arbetsliv-for-alla-aldrar-i-helingborgs-stad/
mailto:kerstin.nilsson@med.lu.se
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Inledning 
Detta är en deskriptiv rapport av 249 enkätsvar med chefer i Helsingborgs stad. 
Undersökningen bygger på swAge-modellens teorier och web-enkätformuläret 
relaterade till swAge-modellen - Hållbart arbetsliv för alla åldrar (se figur 1) om 
bestämningsfaktorer för ett hållbart arbetsliv för alla åldrar utifrån samhällsnivå, 
organisationsnivå och individnivå (4-44). Modellen tar upp biologisk, kronologisk, social 
och mental ålder; nio bestämningsområden med betydelse för att individer kan och 
vill ingå i arbetslivet.  

I rapporten redovisas först undersökningen av gruppen och vad de svarande angav 
om hur länge de kunde och ville arbeta. Resultatredovisning är indelad efter de nio 
bestämningsområden i swAge-modellen (4-6). Dessa är. 1. diagnoser och självskattad 
hälsa; 2. fysisk arbetsmiljö, 3. mental arbetsmiljö; 4. arbetstid, arbetstakt och 
återhämtningstid; 5. ekonomi; 6. privatsocial miljö; 7. arbetssocial miljö; 8. 
meningsfullhet och stimulans av arbetsuppgift; 9. kunskap, kompetens, utveckling; 
samt överväganden inför beslutet att arbeta kvar eller lämna sitt arbete. 
Undersökningen har även en del om hur medarbetarna såg på sin situation i relation 
till att arbeta efter 65 år. Resultatet från denna del av undersökning redovisas sist 
under respektive del av de nio bestämningsområdena.  

En beskrivning av swAge-modellen finns på http://www.swage.org/ samt i 
publikation 4-6 i referenslistan.  
 
Den studie som ligger tillgrund för denna rapport är även en uppföljning av den 
enkätundersökningen med samma grundfrågeformulär som genomfördes tillsammans 
med Sveriges kommuner och landsting 2006 (29,34,41). De 905 chefer verksamma inom 
olika kommunala förvaltningar i Sverige. Cheferna tycktes se både fördelar och 
nackdelar med äldre personal. Å ena sidan angav de att äldre var mer noggranna, 
bärare av erfarenhetskompetens och livserfarenhet som var till nytta i arbetet samt 
var ett stöd för nyanställda och yngre medarbetare. Å andra sidan instämde flertalet 
chefer delvis i de stereotypa negativa påstående som ofta framförs angående äldre 
medarbetare, det vill säga att äldre är långsammare, mindre förändringsbenägna sämre 
utbildade och teknikfientliga. Nästan 50 procent av cheferna angav att det fanns 
möjligheter att anpassa arbetar till de äldre medarbetarna. Men endast 5 procent av 
cheferna som angav att det fanns organisatoriska åtgärder som syftar till att främja en 
hållbar arbetssituation för äldre anställda i deras verksamhet.  Cheferna var främst 
intresserade av att behålla de äldre medarbetare som hade vissa specifika färdigheter 
som behövdes i verksamheten, men inte lika intresserade av att generellt i 
verksamheten behålla alla äldre anställda. 
Det fram kom i den studien även att chefernas inställning till sina äldre arbetare och 
när de angav att deras äldre medarbetare skulle gå i pension vara förknippade med 
chefernas egen pensionsplanering. Chefer som själva ville arbeta längre än 66 år angav 
det vara viktigare att behålla äldre medarbetare till 66 år eller längre, jämfört med de 
chefer som planerar att gå i pension före 66 år.  

http://www.swage.org/
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Figur 1: swAge-modellen – Hållbart arbetsliv för alla åldrar (4-6). 
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Undersökningsgruppen  
 
Urvalet till undersökningen var 456 chefer inom Helsingborgs stad under 2018, dvs. 
det totala antalet tillsvidareanställda chefer. Slutligen var det 249 chefer som svarade 
på enkäten, vilket motsvarar en svarsfrekvens på 54,6 procent.  

Resultaten på enkätfrågorna redovisas deskriptivt med tabeller, diagram och 
procentsatser i denna rapport. I vissa tabeller upptäcker den uppmärksamma läsaren 
att procentsumman överstiger hundra procent på grund av avrundningsfel. 

 
 

Åldersfördelningen i undersökningsgruppen var 25–67 år, med en medelålder på 50,4 
år. Ålder kan dock definieras på olika sätt och inte enbart genom den kronologiska 
åldern. Social åldersdefinition utgår från attityden och förväntan hur en individ ska 
vara och uppföra sig i olika åldrar och genom olika livsfaser. Biologisk ålder utgår 
från organens och kroppens funktioner i utveckling och degenerering. Kognitiv ålder 
är associerad till individers kognitiva funktioner, förmåga att lära sig och 
minnesfunktioner genom livet. Biologisk, social och kognitiv ålder har stor betydelse 
för deltagandet i arbetslivet.  
 

 
 

Tabell/diagram 1. Födelseår 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Vilket år föddes du? Antal svar 

1930 - 1937 0 (0,0%) 
1938 - 1945 0 (0,0%) 
1946 - 1953 3 (1,2%) 
1954 - 1961 58 (23,3%) 
1962 - 1969 87 (34,9%) 
1970 - 1977 76 (30,5%) 
1978 - 1985 22 (8,8%) 
1986 - 1993 3 (1,2%) 
1994 - 2001 0 (0,0%) 
2002 - 2009 0 (0,0%) 
Summa 249 (100,0%) 
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Av dem som arbetar inom Helsingborg stad var ca 71 % kvinnor och ca 29 % män. 
Det var 175 (71,1 %) kvinnor, 70 (28,5 %) män som svarade på enkäten vilket kan 
relateras till könsfördelning i denna undersökning. En person som svarade på enkäten 
angav annan könstillhörighet.  
 
Tabell/diagram 2. Kön. 

 
 
Av de 249 cheferna som deltog i undersökningen angav 15,3 procent att de hade 
arbetat i ett år eller mindre på nuvarande arbetsplats, 32,9 procent svarade att de hade 
arbetat i mellan 2-5 år, 18,9 procent i mellan 6-10 år, 11,6 % i mellan 11-15 år och 
21,3 procent hade arbetat i 16 år eller mer på nuvarande arbetsplats.  
 
Tabell/diagram 3. Hur länge har du arbetat på samma arbetsplats? 

 
 

Kön Antal svar 
Kvinna 175 (71,1%) 
Man 70 (28,5%) 
Annan könstillhörighet 1 (0,4%) 
Summa 246 (100,0%) 

 

Hur länge har du arbetat på 
nuvarande arbetsplats? 

 
Antal svar 

16 år eller mer 53 (21,3%) 
11-15 år 29 (11,6%) 
6-10 år 47 (18,9%) 
2-5 år 82 (32,9%) 
1 år eller mindre 38 (15,3%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 

 



 8 

De flesta som deltog i undersökningen arbetade heltid (96 %). 
 
Tabell/diagram 4. Hur många procent av heltid är din nuvarande anställning på? 
 

 
 
Det var 224 (90 %) av de svarande som angav att de vid undersökningstillfället hade 
en chefsbefattning eller arbetsledande position på heltid. 
 
 
Tabell/diagram 5. På hur stor del av din tjänst har du en chefsposition/ arbetsledarposition? 

 
 

 

Hur många procent av heltid är din nuvarande 
anställning på? 

 
Antal svar 

 
100 % 

239 
(96,0%) 

80-99 % 9 (3,6%) 
60-79 % 1 (0,4%) 
40-59 % 0 (0,0%) 
39 % eller mindre 0 (0,0%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 

 

På hur stor del av din tjänst har du en chefsposition/ 
arbetsledarposition? 

 
Antal 
svar 

 
Heltid 

224 
(90,0%) 

Del av tid, 75% 9 (3,6%) 
Del av tid, 50% 11 (4,4%) 
Del av tid, 25% 5 (2,0%) 

 
 

249 
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Personerna som ingick i undersökningsgruppen arbetade inom olika 
verksamhetsområden; pedagogiskt arbete, vård, socialt och kurativt arbete, teknik & 
IT, kultur & fritid och administration.  
 

 
Tabell/diagram 6. Inom vilket verksamhetsområde arbetar du som chef/ har en arbetsledande 
befattning? 

 
 

  

Inom vilket verksamhetsområde arbetar du som chef/ 
har en arbetsledande befattning? 
(Välj där du har din huvudsakliga sysselsättning). 

 
Antal 
svar 

 
Pedagogiskt arbete (barn, ungdomar, vuxna) 

96 
(38,6%) 

Vård, hälsa, omsorg, rehabiliteringsarbete, boende, 
hemtjänst, HSL LSS 

36 
(14,5%) 

 
Socialt och kurativt arbete 

29 
(11,6%) 

 
Teknik, It, stad, miljö, kök, drift, underhåll, m.m. 

23 
(9,2%) 

 
Bibliotek, arkiv, kultur, turism, fritid 

11 
(4,4%) 

Administration, stödfunktioner (HR, ekonomi, juridik, övrig 
administrativ stödfunktion, ledning, kommunikation, 
digitalisering) 

 
54 

(21,7%) 
 

Summa 
249 

(100,0%) 
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Till vilken ålder kan och vill chefer i Helsingborgs stad arbeta? 
 
På grund av den demografiska förändringen kommer fler i samhället att behöva 
arbeta till en högre ålder i framtiden. Detta var även en av utgångspunkterna för den 
här studien. Det finns en skillnad mellan att kunna arbeta och att vilja arbeta. Vilka 
faktorer i arbetet som är relaterade till att individer kan arbeta och till att de vill 
arbeta, samt skillnaden mellan att kunna arbeta och vilja arbeta har undersökts i 
tidigare studier (9-12; 20-21).  
 

I undersökningsgruppen angav 64 (25,7 %) att de upplevde att de kunde arbeta tills 
de var 68 år eller äldre.  
 
Tabell/diagram 7. Till vilken ålder tror du att du kan arbeta? 
 

 
Samtidigt var det 15 (6 %) som angav att de ville arbeta tills de var 68 år eller äldre.  
 
Tabell/diagram 8. Vid vilken ålder skulle du vilja gå i pension? 

 
Tills vilken ålder tror du att du kan 
arbeta? 

 
Antal svar 

55-60 år 1 (0,4%) 
 

61-62 år 11 (4,4%) 

63-64 år 23 (9,2%) 

65 år 57 (22,9%) 

66-67 år 93 (37,3%) 

68-69 år 39 (15,7%) 

70 år eller mer 25 (10,0%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Vid vilken ålder skulle Du vilja gå I pension? 
 

Antal svar 

 
55-60 år 

29 
(11,6%) 

 
61-62 år 

64 
(25,7%) 

 
63-64 år 

50 
(20,1%) 

 
65 år 

58 
(23,3%) 

 
66-67 år 

33 
(13,3%) 

68-69 år 6 (2,4%) 
70 år eller mer 9 (3,6%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 
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Chefers attityd till medarbetarnas möjlighet att kunna och 
vilja arbeta efter 65 år 
 

Denna studie är främst en undersökning angående chefers attityder till sina 
medarbetares arbetssituation och möjlighet att arbeta till en högre ålder.  
 

Bland cheferna angav 26 stycken (10,4 %) att de trodde att medarbetarna kunde 
arbeta tills de var 68 år eller äldre. 
 
Tabell/diagram 9. Hur länge upplever du i genomsnitt att dina anställda KAN arbeta? Tills de är ... 

 

Samtidigt var det bara 6 stycken (2 %) som angav att de trodde att medarbetarna ville 
arbeta tills de var 68 år eller äldre. 
 
Tabell/diagram 10. Hur länge upplever du i genomsnitt att dina anställda VILL arbeta? Tills de är ... 
 

 

Hur länge upplever du I genomsnitt att dina anställda 
VILL arbeta? Tills de är…… 

Antal 
svar 

 
55-60 år 

14 
(5,6%) 

 
61-62 år 

30 
(12,0%) 

 
63-64 år 

60 
(24,1%) 

 
65 år 

77 
(30,9%) 

 
66-67 år 

62 
(24,9%) 

68-69 år 4 (1,6%) 
70 år eller mer 2 (0,8%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 

 

Hur länge upplever du I genomsnitt att dina anställda 
KAN arbeta? Tills de är…… 

Antal 
svar 

55-60 år 5 (2,0%) 
 

61-62 år 
21 

(8,4%) 
 

63-64 år 
30 

(12,0%) 
 

65 år 
81 

(32,5%) 
 

66-67 år 
86 

(34,5%) 
 

68-69 år 
16 

(6,4%) 
 

70 år eller mer 
10 

(4,0%) 
 

Summa 
249 

(100,0%) 
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I genomsnitt angav cheferna att deras manliga medarbetare var äldre medarbetare vid 
60,2 år, och deras kvinnliga medarbetare var äldre medarbetare vid 60,3 års ålder.  
 
Tabell/diagram 33. Ange vid vilken ålder män generellt kan ses som äldre medarbetare. 
 

 
Tabell/diagram 34. Ange vid vilken ålder kvinnor generellt kan ses som äldre medarbetare. 
 

  

Ange vid vilken ålder män generellt kan ses 
som äldre medarbetare 

 
Antal svar 

45 3 (1,3%) 
46 1 (0,4%) 
47 0 (0,0%) 
48 0 (0,0%) 
49 0 (0,0%) 
50 13 (5,4%) 
51 0 (0,0%) 
52 0 (0,0%) 
53 0 (0,0%) 
54 0 (0,0%) 
55 17 (7,1%) 
56 0 (0,0%) 
57 5 (2,1%) 
58 12 (5,0%) 
59 1 (0,4%) 

 
60  

106 
(44,2%) 

61  3 (1,3%) 
62 16 (6,7%) 
63  17 (7,1%) 
64 1 (0,4%) 

 
65  

31 
(12,9%) 

66  1 (0,4%) 
67  7 (2,9%) 
68  2 (0,8%) 
69  0 (0,0%) 
70  4 (1,7%) 
71 år eller äldre 0 (0,0%) 

 
Summa 

240 
(100,0%) 

 

Ange vid vilken ålder kvinnor generellt kan ses 
som äldre medarbetare 

 
Antal svar 

45 3 (1,3%) 
46 1 (0,4%) 
47 1 (0,4%) 
48 0 (0,0%) 
49 0 (0,0%) 
50 10 (4,2%) 
51 0 (0,0%) 
52 0 (0,0%) 
53 0 (0,0%) 
54 0 (0,0%) 
55 18 (7,5%) 
56 2 (0,8%) 
57 5 (2,1%) 
58 5 (2,1%) 
59 1 (0,4%) 

 
60  

104 
(43,3%) 

61  6 (2,5%) 
62  15 (6,3%) 
63  17 (7,1%) 
64  2 (0,8%) 

 
65  

37 
(15,4%) 

66  1 (0,4%) 
67  5 (2,1%) 
68  2 (0,8%) 
69  1 (0,4%) 
70  4 (1,7%) 
71 år eller äldre 0 (0,0%) 

 
Summa 

240 
(100,0%) 
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På frågan vilken ålder cheferna generellt tyckte att det var mest lämpligt att 
medarbetare går i pension, svarade 54 procent vid 65 år. Medan 15,4 procent av 
cheferna angav att 67 år var den lämpligaste åldern att gå i pension.  
 
Tabell/diagram 35. När tycker du generellt att det är mest lämpligt att medarbetare går i pension? 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
  

När tycker du generellt sett att det är mest 
lämpligt att medarbetare går i pension? 

 
Antal svar 

60 år eller tidigare 4 (1,7%) 
61 år 5 (2,1%) 

 
62 år 

11 
(4,6%) 

 
63 år 

25 
(10,4%) 

64 år 9 (3,8%) 
 

65 år 
130 

(54,2%) 
66 år 9 (3,8%) 

 
67 år 

37 
(15,4%) 

68 år 4 (1,7%) 
69 år 1 (0,4%) 
70 år 4 (1,7%) 
71 år eller äldre 1 (0,4%) 

 
Summa 

240 
(100,0%) 
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Chefernas attityd till sina medarbetares arbetssituation 
 
De nio bestämningsområden för att kunna och vilja arbeta som finns beskrivet i 
swAge-modellen (4-6) (se figur 1) är: självskattad hälsa och diagnoser; fysisk 
arbetsmiljö; mental arbetsmiljö; arbetstid, arbetstakt och återhämtningstid; ekonomi; 
privatsocial miljö; arbetssocial miljö; meningsfullhet och stimulans av arbetsuppgift; 
kunskap, kompetens och utveckling.  
 
Nedan följer en redovisning av chefernas attityd till sina medarbetares arbetssituation 
indelad utifrån de nio bestämningsområden för att kunna och vilja arbeta.  

 
 
 
 
 
 
 

Självskattad hälsa och diagnoser 
 
Hälsans betydelse för att ingå i arbetslivet relaterar framför allt till det biologiska 
åldrandet enligt swAge-modellen (se figur 1) (4-6). Hälsa är en viktig faktor för att 
kunna och vilja delta i arbetslivet. Det är därför viktigt med att skapa en hållbar 
arbetssituation och arbetsmiljö som möjliggör en god hälsa för medarbetaren i alla 
åldrar. Man kan mäta hälsa på olika sätt, exempelvis genom självskattad hälsa och 
genom diagnostiserad ohälsa. Självskattad hälsa och välbefinnandet har i tidigare 
studier visat sig vara ett tydligare mått på möjligheten för att ingå i arbetsliv än 
diagnoser och sjukdom (4,10,11,45,46). Människor som trivs i sitt arbete och med sina 
arbetsuppgifter förminskar sina hälsoproblem och arbetar kvar trots sin sjukdom. 
Medan de som inte trivs med sina arbetsuppgifter och sin arbetssituation kan i vissa 
fall övervärdera sina fysiska hälsoproblem och ange dem som skäl för att lämnar 
arbetet (10).  
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Bland cheferna angav 93,9 procent att medarbetarna mådde bra och hade ett gott 
välbefinnande i sitt dagliga liv. 

 
 
Tabell/diagram 11. Flertalet av mina anställda tycks uppleva att de mår bra och har ett gott 
välbefinnande i sitt dagliga liv. 

 
 

Det var 13 procent av cheferna som angav att flertalet av deras medarbetare hade 
någon diagnos eller kronisk sjukdom. 

Tabell/diagram 12. Flertalet av mina medarbetare har någon diagnos eller kronisk sjukdom. 

 
 

  

Flertalet av mina anställda tycks uppleva att de mår 
bra och har ett gott välbefinnande i sitt dagliga liv 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
0 (0,0%) 

 
2 

15 
(6,1%) 

 
3 

119 
(48,2%) 

(Instämmer helt) 
4 

113 
(45,7%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 

 

Flertalet av mina medarbetare har någon diagnos eller 
kronisk sjukdom 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

157 
(63,3%) 

 
2 

58 
(23,4%) 

 
3 

31 
(12,5%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
2 (0,8%) 

 
Summa 

248 
(100,0%) 
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Fysisk arbetsmiljö 
 
Den fysiska arbetsmiljöns betydelse för att ingå i arbetslivet relaterar främst till 
biologiskt åldrande enligt swAge-modellen (se figur 1) (4-6). En dålig fysisk arbetsmiljö 
med hög belastning och krävande eller dåligt utformade arbetsförhållanden riskerar 
att orsaka utslitning, olyckor och arbetsskador (4,5,6,9-11,49,50), vilket kan skynda på det 
biologiska åldrandet (47).  
 
 
Flertalet av cheferna (92,3 %) beskrev att deras anställda har en rimlig fysisk 
belastning, 7,7 procent instämde inte i det. 

Tabell/diagram 13. Jag upplever att mina anställda har en rimlig fysisk belastning. 
 

 

  

Jag upplever att mina anställda generellt har en 
rimlig fysisk belastning 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
5 (2,0%) 

2 14 (5,7%) 
 

3 
87 

(35,4%) 
(Instämmer helt) 
4 

140 
(56,9%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 
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Det var 40 personer (16,3 %) av cheferna beskrev att de anställda generellt har många 
fysiskt ensidiga arbetsmoment, medan 83,6 procent inte instämde med detta. 

 

Tabell/diagram 14. Jag upplever att mina anställda generellt har många fysiskt ensidiga arbetsmoment. 

 
 

Dessutom angav 28 personer (11,5 %) av cheferna att de upplevde att de anställda 
generellt har många fysiskt tunga arbetsmoment och lyft, medan 88,5 procent inte 
instämde med detta. 

Tabell/diagram 15. Jag upplever att mina anställda generellt har många fysiskt tunga arbetsmoment 
och lyft. 

 
 

Jag upplever att mina anställda generellt har många 
fysiskt ensidiga arbetsmoment 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

140 
(57,1%) 

 
2 

65 
(26,5%) 

 
3 

34 
(13,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
6 (2,4%) 

 
Summa 

245 
(100,0%) 

 

Jag upplever att mina anställda generellt har många 
fysiskt tunga arbetsmoment och lyft 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

157 
(64,3%) 

 
2 

59 
(24,2%) 

 
3 

21 
(8,6%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
7 (2,9%) 

 
Summa 

244 
(100,0%) 
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Flertalet av cheferna (93,1 %) upplevde inte att deras anställda riskerade att drabbas 
av arbetsskada eller arbetssjukdom på grund av den fysiska arbetsmiljön, 6,9 procent 
instämde inte i det. 

Tabell/diagram 16. Jag upplever att mina anställda generellt riskerar arbetsskada och arbetssjukdom 
utifrån den fysiska arbetsmiljön. 

 

Övervägande andelen av cheferna (91,9 %) angav att det finns tillräckligt med 
ergonomiska hjälpmedel. 

Tabell/diagram 17. Jag upplever att det finns tillräckligt med ergonomiska hjälpmedel för mina 
anställdas arbete. 

 
 

  

Jag upplever att mina anställda generellt riskerar 
arbetsskada och arbetssjukdom utifrån den fysiska 
arbetsmiljön 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

160 
(65,3%) 

 
2 

68 
(27,8%) 

 
3 

15 
(6,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
2 (0,8%) 

 
Summa 

245 
(100,0%) 

 

Jag upplever att det finns tillräckligt med 
ergonomiska hjälpmedel för mina anställdas arbete 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
5 (2,0%) 

 
2 

15 
(6,1%) 

 
3 

95 
(38,6%) 

(Instämmer helt) 
4 

131 
(53,3%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 
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De flesta av cheferna angav att de anställda var bra på att använda hjälpmedel. 
 
 
Tabell/diagram 18. Jag upplever att mina anställda generellt är duktiga på att använda ergonomiska 
hjälpmedel. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

Jag upplever att mina anställda generellt är duktiga 
på att använda ergonomiska hjälpmedel 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
3 (1,2%) 

 
2 

48 
(19,4%) 

 
3 

139 
(56,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

57 
(23,1%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 

 



 20 

Mental arbetsmiljö 
 
Den mentala arbetsmiljön betydelse för att ingå i arbetslivet är kopplat framförallt till 
det biologiska åldrandet enligt swAge-modellen (se figur 1) (4-6). Ett långt hållbart 
arbetsliv präglas av kontroll över sitt arbete, dialog, delaktighet, en känsla av 
sammanhang, klarhet och förtroende (4,6,9,10, 12,14,16,25,51). Personer som arbetar i 
kontaktyrken har en ökad risk att försvinna ut ur arbetslivet på grund av en alltför 
krävande mental arbetsmiljö (52). Av kvinnor och män i samma yrke anger främst 
kvinnorna att en alltför krävande mental arbetsmiljö bidrar till att de vill lämna arbetet 
(30). Det kan kanske till viss del förklaras av att kvinnor ofta även har huvudansvaret 
för arbetet i hemmet. Stress har också visat sig skynda på det biologiska åldrandet (48).  
 
Det var 191 personer (77,4 %) av cheferna som upplevde att de anställda riskerade att 
drabbas av arbetsskada eller arbetssjukdom på grund av den mentala arbetsmiljön, 
22,6 procent instämde inte i det. 
 

Tabell/diagram 19. Jag upplever att mina anställda generellt riskerar arbetsskada och arbetssjukdom 
utifrån den mentala arbetsmiljön. 

 

  

Jag upplever att mina anställda generellt riskerar 
arbetsskada och arbetssjukdom utifrån den mentala 
arbetsmiljön 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

97 
(39,3%) 

 
2 

94 
(38,1%) 

 
3 

47 
(19,0%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
9 (3,6%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 
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Av cheferna angav 37,5 procent att de anställda generellt stressade för mycket i 
arbetet på grund av omständigheter på arbetsplatsen, 62,5 procent instämde inte i det. 
 
Tabell/diagram 20. Jag upplever att mina anställda generellt stressar för mycket i arbetet på grund av 
rådande omständigheter på arbetsplatsen. 

 
 

Ungefär hälften av cheferna (45,2 %) angav att de anställda generellt stressade för 
mycket i arbetet på grund av politiska beslut och omständigheter i samhället. 
 
Tabell/diagram 21. Jag upplever att mina anställda generellt stressar för mycket i arbetet på grund av 
politiska beslut och omständigheter i samhället. 
 

 
 

Jag upplever att mina anställda generellt stressar för 
mycket i arbetet på grund av rådande 
omständigheter på arbetsplatsen 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

34 
(13,7%) 

 
2 

121 
(48,8%) 

 
3 

80 
(32,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

13 
(5,2%) 

 
Summa 

248 
(100,0%) 

 

Jag upplever att mina anställda generellt stressar för 
mycket i arbetet på grund av politiska beslut och 
omständigheter i samhället 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

42 
(16,9%) 

 
2 

94 
(37,9%) 

 
3 

80 
(32,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

32 
(12,9%) 

 
Summa 

248 
(100,0%) 

 



 22 

Det var 83 chefer (33,8 %) som upplevde att de anställda riskerade att utsättas för hot 
och våld i arbetet, 66,2 procent instämde inte i det. 
 
Tabell/diagram 22. Jag upplever att mina anställda riskerar att utsättas för hot och våld i sitt arbete. 
 

 
 

 

 

Många av cheferna (83,4 %) angav att det fanns balans mellan krav och kontroll i de 
anställdas arbete. 
 

Tabell/diagram 23. Jag upplever att det generellt finns balans mellan de krav som ställs på mina 
anställda i deras arbete och den kontroll som de har över utförandet av sina arbetsuppgifter. 

  

Jag upplever att mina anställda riskerar att utsättas 
för hot och våld i sitt arbete 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

64 
(26,0%) 

 
2 

99 
(40,2%) 

 
3 

58 
(23,6%) 

(Instämmer helt) 
4 

25 
(10,2%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 

 

Jag upplever att det generellt finns balans mellan de 
krav som ställs på mina anställda i deras arbete och 
den kontroll som de har över utförandet av sina 
arbetsuppgifter 

 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
8 (3,2%) 

 
2 

33 
(13,4%) 

 
3 

148 
(59,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

58 
(23,5%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 
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Arbetstid, arbetstakt och återhämtningstid 
 
Betydelsen av arbetstid, arbetstakt och återhämtningstidens för att ingå i arbetslivet är 
främst relaterat till biologiskt åldrande enligt swAge-modellen (se figur 1) (4-6). 
Möjlighet till vila och återhämtning påverkar minnet, de kognitiva funktionerna och 
produktiviteten positivt (53). Brist på återhämtning, trötthet, sömnbrist och 
sömnstörningar kan försämra människors fysiska uthållighet, minne, koncentration, 
och öka risken för olyckor på arbetet(54,55). Skiftarbete ökar risken för hälsoproblem 
och arbetsrelaterade olyckor (56). Kortare arbetstid och lugnare arbetstakt har angetts 
som en möjlighet för att kunna vara kvar i arbetslivet till en högre ålder (4,9,10,12,16,25).  

 
Att själv kunna bestämma och kontrollera så att man har möjlighet att ta paus när 
man behöver är betydelsefullt för återhämtningen. Det var 84,9 procent som angav 
att de anställda hade goda möjligheter att ta pauser i arbetet, medan det var 15,1 
procent som inte instämde i detta. 

 
Tabell/diagram 24. Jag upplever att mina anställda generellt har tillräckligt goda möjligheter att ta 
pauser i arbetet 

 
 

  

Jag upplever att mina anställda generellt har tillräckligt 
goda möjligheter att ta pauser i arbetet 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
5 (2,0%) 

 
2 

32 
(13,1%) 

 
3 

90 
(36,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

117 
(48,0%) 

 
Summa 

244 
(100,0%

) 
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För att må bra och arbetslivet ska bli hållbart för alla åldrar behöver individer 
återhämtning både mellan arbetspassen och genom pauser under arbetspassen.  
Det var 89,5 procent som upplevde att de anställdas arbetsscheman möjliggjorde 
återhämtning mellan arbetspassen, medan 10,5 procent inte instämde i detta. 
 
 
Tabell/diagram 25. Jag upplever att mina anställda generellt har bra arbetsschema som möjliggör 
återhämtning mellan arbetspassen. 
 

 

 
  

Jag upplever att mina anställda generellt har bra 
arbetsschema som möjliggör återhämtning mellan 
arbetspassen 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
4 (1,6%) 

 
2 

22 
(8,9%) 

 
3 

88 
(35,8%) 

(Instämmer helt) 
4 

132 
(53,7%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 
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Ekonomi  
 
Individers privatekonomi är en viktig orsak för att ingå i arbetslivet. Individers tid och 
arbetsinsats köps och betalas av arbetsgivaren som exempelvis lön till medarbetaren. 
Bestämningsområdet ekonomin för att kunna och vilja arbeta är främst relaterat till 
kronologisk ålder enligt swAge-modellen (se figur 1) (4-6). Ekonomi används även som 
incitament för arbete eftersom risken för en bristande ekonomi, eller lägre 
levnadsnivå och ekonomisk standard kan göra att en individ arbetar kvar längre i sitt 
arbete(57,58). Ekonomiska svårigheter påverkar också mortaliteten (59). Studier visar att 
framför allt att ensamstående kvinnor och män med kortare utbildning, är särskilt 
känsliga för ekonomiska förändringar i de sociala trygghetssystemen (4,7,60).  
 
Olika saker i livet värderas på olika sätt av olika individer, så även levnadsstandard. 
Exempelvis är olika individers lön och levnadsstandard olika viktigt i förhållande till 
egen hälsa, tid och insats. Vilket pris har exempelvis hälsa och välbefinnande i 
förhållande till lägre ekonomisk standard? Hur mycket ekonomin påverkar individer i 
hur de upplever att de kan och vill arbeta, och deras val att finnas på en arbetsplats 
och/eller att ingå i arbetslivet eller inte (4,9,10).  
 
Av cheferna var det 17,3 procent som upplevde att de anställda kände sig pressade av 
deras ekonomiska situation, medan 82,6 procent inte instämde i detta. 

 
Tabell/diagram 26. Jag upplever att mina anställda generellt känner sig pressade av sin ekonomiska 
situation (dvs. har svårt att klara sig på sin lön, sjukförsäkring och/eller andra sociala trygghetssystem). 

 
  

Jag upplever att mina anställda generellt känner sig 
pressade av sin ekonomiska situation (dvs. har svårt 
att klara sig på sin lön, sjukförsäkring och/eller andra 
sociala trygghetssystem). 

 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

131 
(52,8%) 

 
2 

74 
(29,8%) 

 
3 

35 
(14,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
8 (3,2%) 

 
Summa 

248 
(100 0%) 
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Privatsocial miljö 
 
Den privatsociala situationen med familj, partner, volontärarbete och fritid har 
betydelse för att ingå i arbetslivet. Detta bestämningsområde för att kunna och vilja 
arbeta är främst relaterat till social ålder enligt swAge-modellen (se figur 1) (4-6). 
Partner, familjesituation, sociala umgänge och fritidsaktiviteter har en stor inverkan 
för arbetet, särskilt om det är svårt att förena arbete och fritid utan att dessa hamnar i 
konflikt (61,57). Individer befinner sig i olika faser i livet och exempelvis så ser 
familjelivet olika ut i olika skede i livet. Det kan påverka möjligheten till att arbeta på 
flera olika sätt. Att behöva ta hand om barn, barnbarn, äldre föräldrar eller en sjuk 
partner påverkar arbetet, vilket visat sig ha särskilt stor inverkan för kvinnor (4,9,10,31). 
En studie med 28 780 personer från 27 europeiska länder visade dock på att 
arbetstagare som var 50 år och äldre hade lättare att balansera sitt arbete med familj 
och fritid än de som var yngre, vilket kunde ses i samtliga av de 18 undersökta 
yrkesgrupperna (62). Många par planerar sina liv, ledighet och pensionsutträdet 
tillsammans vilket också påverkar arbetslivet och för hur länge man vill och kan 
arbeta (4,9,10,12,20,21,30,63,64).  
 
Merparten av cheferna (91,9 %) upplevde att de anställda hade möjligheter att 
kombinera arbete och fritid. 
 

Tabell/diagram 27. Jag upplever att mina anställda generellt har rimliga möjligheter att kombinera 
arbete med sina fritidsaktiviteter och sociala umgänge på fritiden. 

 

  

Jag upplever att mina anställda generellt har rimliga 
möjligheter att kombinera arbete med sina 
fritidsaktiviteter och sociala umgänge på fritiden. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
3 (1,2%) 

 
2 

17 
(6,9%) 

 
3 

91 
(37,0%) 

(Instämmer helt) 
4 

135 
(54,9%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 
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De flesta chefer angav även att de anställda hade möjlighet att kombinera arbete med 
familjeliv. 
 

Tabell/diagram 28. Jag upplever att mina anställda generellt har rimliga möjligheter att kombinera 
arbete med sin familjesituation, partner, barn, barnbarn, etc. 

 
 

Jag upplever att mina anställda generellt har rimliga 
möjligheter att kombinera arbete med sin 
familjesituation, partner, barn, barnbarn, etc. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
5 (2,0%) 

 
2 

12 
(4,9%) 

 
3 

86 
(34,8%) 

(Instämmer helt) 
4 

144 
(58,3%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 
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Arbetssocial miljö 
 
Betydelse av organisationsattityder, ledarskap, diskriminering, inklusion och socialt 
stöd på arbetsplatsens är en del av bestämningsområdet arbetssocial miljö. Den 
arbetssociala miljön på arbetsplatsen är betydelsefull för att ingå i arbetslivet och 
relaterar främst till social ålder enligt swAge-modellen (se figur 1) (4-6). Att uppleva 
stöd och intresse från chefen är viktigt för hur medarbetaren känner en delaktighet 
och trygghet i organisationen. Chefers och kollegors stöd är till stora delar avgörande 
för att kunna utföra sitt arbete och för möjligheten att ingå i arbetslivet (4,9,10, 

12,14,16,24,28,29,34,41,65,66). Omorganisationer medför i vissa fall att medarbetare inte vill 
arbeta kvar i arbetsorganisationen om förändringen sker på ett felaktigt sätt eller om 
man inte förstår och är delaktig i den. Om det brister i den sociala delaktigheten och i 
det sociala stödet på arbetsplatsen riskerar det att medföra att individer söker sig 
därifrån (4,6,11,20,21,26,28,30). Diskriminering ökar också risken för att individer drabbas av 
mental ohälsa och lämnar arbetslivet (74). Det är få organisationer och företag som 
vidtar några konkreta och kraftfulla åtgärder för att öka möjligheten för personer som 
inte längre är fullpresterande att arbeta kvar i organisationen(65). Åsidosättande av 
medarbetare på grund av deras ålder har signifikant samband med ett för tidigt 
utträde ur arbetslivet, särskilt för män (67). Äldre medarbetare får inte heller lika ofta 
ingå i nya projekt och satsningar på arbetsplatsen (4,6,11,20,21,26,28,30).  
 
Många av cheferna (92,3 %) var nöjda med kvalitén på stödet de gav till sina 
anställda. 

 
Tabell/diagram 29. Jag är nöjd med kvalitén på det stöd och support som jag ger mina anställda för 
att de ska klara av sina arbetsuppgifter. 

 

  

Jag är nöjd med kvalitén på det stöd och support 
som jag ger mina anställda för att de ska klara av 
sina arbetsuppgifter. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
2 (0,8%) 

 
2 

17 
(6,9%) 

 
3 

159 
(64,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

70 
(28,2%) 

 
Summa 

248 
(100,0%) 
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Det var även en övervägande del av cheferna som var nöjda med omfattningen på det 
stöd och support som de gav sina anställda för att de skulle klara av sina 
arbetsuppgifter. 

 
Tabell/diagram 30. Jag är nöjd med omfattningen av det stöd och support som jag ger mina anställda 
för att de ska klara av sina arbetsuppgifter. 

 

 
Flertalet av cheferna upplevde att deras anställda hade rimliga möjligheter till 
delaktighet i beslut som gällde arbetets organisation. 

 
Tabell/diagram 31. Jag upplever att mina anställda generellt har rimliga möjligheter till delaktighet i 
beslut som gäller arbetets organisering. 

 

  

Jag är nöjd med omfattningen av det stöd och support 
som jag ger mina anställda för att de ska klara av sina 
arbetsuppgifter. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
4 (1,6%) 

 
2 

36 
(14,6%) 

 
3 

153 
(62,2%) 

(Instämmer helt) 
4 

53 
(21,5%) 

 
Summa 

246 
(100 0%) 

 

Jag upplever att mina anställda generellt har rimliga 
möjligheter till delaktighet i beslut som gäller arbetets 
organisering. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
6 (2,5%) 

 
2 

18 
(7,4%) 

 
3 

129 
(53,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

89 
(36,8%) 

 
Summa 

242 
(100,0%) 
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Av cheferna var det 90,3 procent som upplevde att de anställda får tillräckligt med 
stöd från kollegor, andra i organisationen och stödverksamheter för att klara sina 
arbetsuppgifter, medan 9,7 procent instämde inte i detta. 
 

 
Tabell/diagram 32. Jag upplever att mina anställda generellt får tillräckligt stöd och support för att 
klara av sina arbetsuppgifter från sina kollegor, andra i organisationen och dess stödverksamheter. 

 
 
Majoriteten av cheferna upplevde att deras anställda hade rimliga möjligheter till 
delaktighet i beslut som gällde deras egna arbetsuppgifter. 
 

Tabell/diagram 45. Jag upplever att mina anställda generellt har rimliga möjligheter till delaktighet i 
beslut som gäller deras arbetsuppgifter. 

 

 

Jag upplever att mina anställda generellt får 
tillräckligt stöd och support för att klara av sina 
arbetsuppgifter från sina kollegor, andra i 
organisationen och dess stödverksamheter. 

 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
2 (0,8%) 

 
2 

22 
(8,9%) 

 
3 

129 
(52,0%) 

(Instämmer helt) 
4 

95 
(38,3%) 

 
Summa 

248 
(100,0%) 

 

Jag upplever att mina anställda generellt har rimliga 
möjligheter till delaktighet i beslut som gäller deras 
arbetsuppgifter. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
1 (0,4%) 

2 7 (2,9%) 
 

3 
125 

(51,2%) 
(Instämmer helt) 
4 

111 
(45,5%) 

 
Summa 

244 
(100,0%) 
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Chefen och ledaren på arbetsplatsen har en stor betydelse för medarbetares möjlighet 
att arbeta till en högre ålder och för att få tillgång till stöd och hjälpmedel på 
arbetsplatsen.  
 
Ungefär hälften av cheferna angav att ledarskapet var avgörande för om äldre 
medarbetare skulle överväga att arbeta efter 65 år. 

Tabell/diagram 38. Jag upplever att ledarskapet är avgörande för äldre medarbetares övervägande till 
att arbeta vidare efter 65 år. 

 

 
 
Majoriteten (95 %) upplevde att de gav tillräckligt med stöd till sina anställda så att de 
kan arbeta till ordinarie pensionsålder. 
Tabell/diagram 36. Jag anser att min anställda generellt får tillräckligt med stöd och support från mig för 
att kunna arbeta till ordinarie pensionsålder. 
 

Jag anser att min anställda generellt får tillräckligt med 
stöd och support från mig för att kunna arbeta till 
ordinarie pensionsålder. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
1 (0,4%) 

 
2 

11 
(4,5%) 

 
3 

100 
(41,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

130 
(53,7%) 

 
Summa 

242 
(100,0%) 

 

Jag upplever att ledarskapet är avgörande för äldre 
medarbetares övervägande till att arbeta vidare efter 65 
år. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

31 
(12,6%) 

 
2 

80 
(32,4%) 

 
3 

102 
(41,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

34 
(13,8%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 
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Cirka en fjärdedel av cheferna angav att det på deras arbetplats förekom särskilda 
projekt kring äldre medarbetare.  

 

Tabell/diagram 39. Bedrivs det inom din arbetsplats särskilda projekt kring äldre medarbetare? 

 

 
 
Andra studier har visat att av alla diskrimineringsgrunderna i Diskrimineringslagen så 
är det i arbetslivet flest som upplever sig diskriminerad på grund av ålder. I denna 
studie var det 3 procent av cheferna som angav att det förekom åldersdiskriminering 
på arbetsplatserna. 
 

 
Tabell/diagram 37. Jag upplever att mina äldre anställda blir utsatta för åsidosättande/diskriminering 
av andra på arbetsplatsen, kollegor, patienter, klienter, etc. 

 

Bedrivs det inom din arbetsplats särskilda projekt 
kring äldre medarbetare? 

Antal 
svar 

 
Ja 

61 
(24,7%) 

 
Nej 

186 
(75,3%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 

 

Jag upplever att mina äldre anställda blir utsatta för 
åsidosättande/diskriminering av andra på 
arbetsplatsen, kollegor, patienter, klienter, etc. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

218 
(89,0%) 

 
2 

19 
(7,8%) 

3 5 (2,0%) 
(Instämmer helt) 
4 

 
3 (1,2%) 

 
Summa 

245 
(100,0%) 
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Ett väl genomfört systematiskt arbetsmiljöarbete har i andra studier visat sig medföra 
att fler medarbetare kan arbeta till en högre ålder. Åldersperspektivet fanns med som 
en särskild punkt vid det systematiska arbetsmiljöarbetet hos 32 av cheferna (13 %), 
medan det inte fanns med hos 214 av cheferna (87 %). 
 

Tabell/diagram 40. Finns åldersperspektivet med som en särskild punkt vid det systematiska 
arbetsmiljöarbetet? 

 
Dessutom fanns åldersperspektivet med som en särskild punkt på 
medarbetarsamtalet hos 73 av cheferna (30 %), medan det inte fanns med hos 171 av 
cheferna (70 %). 
 

Tabell/diagram 41. Finns åldersperspektivet med som en särskild punkt vid medarbetarsamtalet. 

 

Finns åldersperspektivet med som en särskild punkt 
vid det systematiska arbetsmiljöarbetet? 

Antal 
svar 

 
Ja 

32 
(13,0%) 

 
Nej 

214 
(87,0%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 

 

Finns åldersperspektivet med som en särskild punkt 
vid medarbetarsamtalet. 

Antal 
svar 

 
Ja 

73 
(29,9%) 

 
Nej 

171 
(70,1%) 

 
Summa 

244 
(100,0%) 
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Arbetsuppgiftens meningsfullhet, stimulans och arbetstillfredsställelse 
 
Innehållet i arbetet, arbetstillfredsställelse, meningsfullhet och stimulansens utgör ett 
bestämningsområde för att kunna och vilja arbeta. Detta bestämningsområde med 
betydelse för att ingå i arbetslivet är relaterar främst till mental ålder enligt swAge-
modellen (se figur 1) (4-6). Personer som värderar arbetet och ser sina arbetsuppgifter 
som en viktig del av sin identitet och sitt liv är mer villiga att arbeta (69). Möjlighet till 
utveckling och stimulering ökar produktiviteten oavsett ålder (70). På motsvarande sätt 
är det vanligare bland de individer som är trötta på sina arbetsuppgifter och inte 
upplever arbetsinnehållet och aktiviteten som stimulerande och meningsfull att lämna 
sitt arbete i förtid (4-6,9-12,16,20,21,71). Motivationen och tillfredsställelsen i arbetet ökar om 
människor får möjlighet till meningsfulla och stimulerande arbetsuppgifter (45,72). 
Individer med hög status i sitt yrkesliv uppvisar ofta nedsatt mental hälsa om de inte 
har någon engagerande uppgift att fördjupa sig i efter pensioneringen, särskilt gäller 
detta män (73,74). Detta beror troligen på att pensionen minskar deras möjlighet till 
utveckling, problemlösning och självförverkligande, vilket bidrar till status och 
tillfredsställelse i livet.  
 
I undersökningsgruppen angav 136 (55,5 %) att de upplevde att det fanns möjlighet 
inom deras verksamhet att anpassa arbetet för äldre medarbetare, medan 44,5 procent 
inte instämde i detta.  

 
Tabell/diagram 42. Jag upplever att det inom min verksamhet finns möjlighet att anpassa arbetet för 
äldre medarbetare. 

 

  

Jag upplever att det inom min verksamhet finns 
möjlighet att anpassa arbetet för äldre medarbetare 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

45 
(18,4%) 

 
2 

64 
(26,1%) 

 
3 

83 
(33,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

53 
(21,6%) 

 
Summa 

245 
(100,0%) 
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Av cheferna angav 56,1 procent att det var svårt att hitta arbetsuppgifter på 
arbetsplatsen om man behövde omplacera medarbetare på grund av fysiskt 
belastande arbetsmiljö. 

 
Tabell/diagram 43. Jag upplever att det är svårt att hitta arbetsuppgifter för att omplacera mina 
medarbetare som upplever sin arbetsmiljö alltför fysiskt belastande. 

 

Drygt 67 procent upplevde att det var svårt att hitta arbetsuppgifter för att omplacera 
medarbetare när det gällde mentalt/psykiskt belastande arbetsmiljö. 

Tabell/diagram 44. Jag upplever att det är svårt att hitta arbetsuppgifter för att omplacera mina 
medarbetare som upplever sin arbetsmiljö allt för mentalt/psykiskt belastande. 

 
 

  

Jag upplever att det är svårt att hitta arbetsuppgifter för 
att omplacera mina medarbetare som upplever sin 
arbetsmiljö allt för mentalt/psykiskt belastande 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

28 
(11,4%) 

 
2 

51 
(20,8%) 

 
3 

61 
(24,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

105 
(42,9%) 

 
Summa 

245 
(100,0%) 

 

Jag upplever att det är svårt att hitta arbetsuppgifter 
för att omplacera mina medarbetare som upplever 
sin arbetsmiljö alltför fysiskt belastande 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

81 
(32,9%) 

 
2 

27 
(11,0%) 

 
3 

39 
(15,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

99 
(40,2%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 
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Flertalet chefer upplevde att de anställda var tillfreds i sitt dagliga arbete, och att de 
anställda upplevde sina arbetsuppgifter som stimulerande och meningsfulla. 
 

Tabell/diagram 46. Jag upplever att mina anställda generellt är tillfreds i sitt dagliga arbete. 

 

Tabell/diagram 47. Jag upplever att mina anställda generellt har arbetsuppgifter som de upplever 
som stimulerande och meningsfulla. 

 

  

Jag upplever att mina anställda generellt är tillfreds i 
sitt dagliga arbete. 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
2 (0,8%) 

2 16 (6,5%) 
 

3 
142 

(57,5%) 
(Instämmer helt) 
4 

87 
(35,2%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 

 

Jag upplever att mina anställda generellt har 
arbetsuppgifter som de upplever som stimulerande 
och meningsfulla. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
0 (0,0%) 

2 5 (2,1%) 
 

3 
115 

(47,7%) 
(Instämmer helt) 
4 

121 
(50,2%) 

 
Summa 

241 
(100,0%) 
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Kunskap, kompetens och utveckling 
 
Bestämningsområdet kunskap, förmåga och kompetensutveckling för att ingå i 
arbetslivet är främst relaterat till mental ålder enligt swAge-modellen (se figur 1) (4-6). 
Utbildningsnivå, kompetens och möjlighet att utveckla och använda ny kunskap är 
viktigt för att behålla sin anställningsbarhet (employability) och för ett hållbart 
arbetsliv för alla åldrar (75-77). Äldre och yngre lär sig generellt på olika sätt beroende på 
kognitiv ålder och mognad (78,79). Det största hindret för att lära sig nya saker vid en 
högre ålder är ofta attityden och den egen tron på sin förmåga att lära sig nytt och 
utvecklas (78). Möjligheten att lära sig nya färdigheter påverkas också av möjlighet till 
kompetensutveckling oavsett sin ålder (4,5,9,10,16,17,20,21,27,29). Tyvärr förekommer det att 
medarbetare får allt mindre möjlighet till kompetensutveckling och att ingå i nya 
projekt på arbetsplatsen vid ökande ålder. Tidigare forskning har visat att 
kompetensutveckling, tillvaratagande av kompetens, möjlighet att utvecklas i nya 
arbetsuppgifter är områden som kan ge fler möjlighet till ett hållbart arbetsliv och 
fortsatt anställningsbarhet (4,5,10,30,75-77).  
 
Nästan 99 procent upplevde att de anställda hade arbetsuppgifter där de kunde 
använda sina förmågor och kunskaper. 
 
Tabell/diagram 48. Jag upplever att mina anställda generellt har arbetsuppgifter där de upplever att de 
kan använda sina förmågor och kunskaper. 

 

  

Jag upplever att mina anställda generellt har 
arbetsuppgifter där de upplever att de kan använda 
sina förmågor och kunskaper. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
0 (0,0%) 

2 3 (1,2%) 
 

3 
107 

(43,7%) 
(Instämmer helt) 
4 

135 
(55,1%) 

 
Summa 

245 
(100,0%) 

 



 38 

Drygt hälften av cheferna upplevde på grund av medarbetarnas kompetens så var det 
lätt att omplacera medarbetare inom deras verksamhet. 
 

Tabell/diagram 49. Jag upplever att mina anställda generellt har kunskaper och erfarenheter som gör 
att de lätt går att omplacera inom vår verksamhet. 

 

 

 
Det var viktigt att behålla äldre medarbetare i verksamheten, det angav 206 av 
cheferna. 

Tabell/diagram 50. Jag upplever att det är viktigt att behålla äldre medarbetare i verksamhet utifrån 
den kompetens de besitter. 

 
 

Jag upplever att mina anställda generellt har kunskaper 
och erfarenheter som gör att de lätt går att omplacera 
inom vår verksamhet. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

42 
(16,9%) 

 
2 

75 
(30,2%) 

 
3 

92 
(37,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

39 
(15,7%) 

 
Summa 

248 
(100,0%) 

 

Jag upplever att det är viktigt att behålla äldre 
medarbetare i verksamhet utifrån den kompetens de 
besitter. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
5 (2,0%) 

 
2 

36 
(14,6%) 

 
3 

108 
(43,7%) 

(Instämmer helt) 
4 

98 
(39,7%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 
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Av cheferna var det 88,1 procent som upplevde att de anställda fick möjlighet till bra 
teknikstöd. 

Tabell/diagram 51. Jag upplever att mina anställda generellt har möjlighet till bra teknikstöd. 

 
 

Nästan 90 procent av cheferna angav att deras äldre anställda hade rätt kunskaper och 
erfarenheter för deras arbetsuppgifter. 
 

Tabell/diagram 52. Jag upplever att mina äldre anställda har rätt kunskaper och erfarenheter för sina 
arbetsupppgifter. 

 

  

Jag upplever att mina äldre anställda har rätt 
kunskaper och erfarenheter för sina arbetsupppgifter. 
 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
0 (0,0%) 

 
2 

25 
(10,2%) 

 
3 

114 
(46,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

107 
(43,5%) 

 
 

246 
 

 

Jag upplever att mina anställda generellt har möjlighet 
till bra teknikstöd. 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
3 (1,2%) 

 
2 

26 
(10,6%) 

 
3 

114 
(46,5%) 

(Instämmer helt) 
4 

102 
(41,6%) 

 
Summa 

245 
(100,0%) 
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Det var även 62,7 procent av cheferna som angav att deras äldre anställda hade 
kunskaper och erfarenheter som skulle göra det lätt att få jobb om det skulle bli 
omorganisation och andra förändringar. 
 

Tabell/diagram 53. Jag upplever att mina äldre anställda generellt har kunskaper och erfarenheter 
som gör att de lätt kan få arbete om det skulle bli omorganisering och förändringar. 

 

Över 90 procent angav att deras äldre anställda hade möjlighet till kontinuerlig 
kompetensutveckling. 
 

Tabell/diagram 54. Jag upplever att mina äldre anställda generellt har möjlighet till kontinuerlig 
kompetensutveckling. 

 
 

 

Jag upplever att mina äldre anställda generellt har 
kunskaper och erfarenheter som gör att de lätt kan 
få arbete om det skulle bli omorganisering och 
förändringar. 

 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

20 
(8,2%) 

 
2 

71 
(29,1%) 

 
3 

99 
(40,6%) 

(Instämmer helt) 
4 

54 
(22,1%) 

 
Summa 

244 
(100,0%) 

 

Jag upplever att mina äldre anställda generellt har 
möjlighet till kontinuerlig kompetensutveckling. 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
2 (0,8%) 

 
2 

17 
(6,9%) 

 
3 

98 
(39,7%) 

(Instämmer helt) 
4 

130 
(52,6%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 
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Verksamhetens och ekonomins inverkan på chefens 
handlingsutrymme i sitt ledarskap 

 
Ålderspensionen planeras att senareläggas i Sverige liksom i flertalet andra länder 
utifrån den demografisk utvecklingen. Drygt hälften av cheferna angav att det fanns 
ett rekryteringsproblem som gjorde det viktigt att behålla de äldre anställda. 
 
Tabell/diagram 57. Finns det rekryteringsproblem som gör att det är viktigt för den verksamhet du leder 
att behålla de äldre medarbetarna? 

 
Av cheferna angav 48,4 procent att det i deras verksamhet fanns behov av att 
medarbetarna arbetade kvar efter 65 år. 
 

Tabell/diagram 58. Finns det inom din verksamhet behov av att medarbetare arbetar kvar efter 65 år. 

 
  

Finns det inom din verksamhet behov av att 
medarbetare arbetar kvar efter 65 år? 

Antal 
svar 

 
Ja 

118 
(48,4%) 

 
Nej 

126 
(51,6%) 

 
Summa 

244 
(100,0%) 

 

Finns det rekryteringsproblem som gör att det 
är viktigt för den verksamhet du leder att 
behålla de äldre medarbetarna? 

 
Antal svar 

 
Ja 

144 
(58,5%) 

 
Nej 

102 
(41,5%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 
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Det var dessutom 22,5 procent av cheferna som angav att det fanns behov i deras 
verksamhet av att medarbetarna arbetade kvar efter 67 år, medan 77,5 procent inte 
angav att det fanns ett sådant behov. 
 

Tabell/diagram 59. Finns det inom din verksamhet behov av att medarbetare arbetar kvar efter 67 år. 

 

 
På frågan vilken typ av anställning som i så fall skulle vara aktuell svarade 50,9 
procent timanställning, 14,5 procent tillsvidareanställning och 23,6 procent 
visstidsanställning. 
 

Tabell/diagram 60. Med vilken typ av anställning? 

 

  

Finns det inom din verksamhet behov av att 
medarbetare arbetar kvar efter 67 år? 

Antal 
svar 

 
Ja 

55 
(22,5%) 

 
Nej 

189 
(77,5%) 

 
Summa 

244 
(100,0%) 

 

Med vilken typ av anställning? Antal svar 
Tillsvidareanställning 8 (14,5%) 
Visstidsanställning 13 (23,6%) 
Timanställning 28 (50,9%) 
Inhyrd arbetskraft, exempelvis som konsult 4 (7,3%) 
Annan anställningsform 2 (3,6%) 
Summa 55 (100,0%) 
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Bland cheferna var det även 10,9 procent vilka angav att det fanns behov i deras 
verksamhet av att medarbetarna arbetade kvar efter 69 år, medan 89,1 procent inte 
angav att det fanns ett sådant behov. 
 

Tabell/diagram 61. Finns det inom din verksamhet behov av att medarbetare arbetar kvar efter 69 år. 

 

På frågan vilken typ av anställning som i så fall skulle vara aktuell svarade 70,4 
procent timanställning, 7,4 procent tillsvidareanställning och 14,8 procent 
visstidsanställning. 
 

Tabell/diagram 62. Med vilken typ av anställning? 

 

  

Finns det inom din verksamhet behov av att 
medarbetare arbetar kvar efter 69 år? 

Antal 
svar 

 
Ja 

27 
(10,9%) 

 
Nej 

220 
(89,1%) 

 
Summa 

247 
(100,0%) 

 

Med vilken typ av anställning? Antal svar 
Tillsvidareanställning 2 (7,4%) 
Visstidsanställning 4 (14,8%) 
Timanställning 19 (70,4%) 
Inhyrd arbetskraft, exempelvis som konsult 1 (3,7%) 
Annan anställningsform 1 (3,7%) 
Summa 27 (100,0%) 
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De allra flesta chefer hade nyanställt de senaste två åren. Den åldersgrupp som flest 
chefer hade nyanställt var medarbetare i åldern 25–34 och 35-44 år. Men av de chefer 
som hade nyanställt var det även 12 procent som hade nyanställt personer 61 år eller 
äldre. 
 

Tabell/diagram 91. Har du under de senaste två åren nyanställt personer med en ålder 
av (flera alternativ kan markeras). 

 

 
Det var 83,4 procent av cheferna angav att det inte fanns regler som hindrade att 
nyanställa äldre medarbetare jämfört med yngre medarbetare.  

 
Tabell/diagram 92. Upplever du att det finns regelverk som är hindrande när det gäller att anställa.  

 

Har du under de senaste två åren nyanställt personer 
med en ålder av (flera alternativ kan markeras)? Antal svar 

 
16-24 år 

 
70 

 
25-34 år 

 
164 

 
35-44 år 

 
160 

 
45-54 år 

 
145 

 
55-60 år 

 
89 

 
61-64 år 

 
45 

 
65-67 år 

 
14  

 
67 år eller äldre 

 
11  

 
ej nyanställt någon under de senaste två åren 

 
18  

 
 

 

 

Upplever du att det finns regelverk som är hindrande 
när det gäller att anställa personer som är ... (flera 
alternativ kan markeras). 

 
Antal 
svar 

55-60 år 0 (0,0%) 
61-64 år 1 (0,4%) 

 
65-67 år 

15 
(6,1%) 

 
68 år eller äldre 

40 
(16,2%) 

Nej, det finns inga regler som hindrar att nyanställa äldre 
medarbetare jämfört med att anställa yngre arbetskraft 

206 
(83,4%) 

 
Summa 

262 
(106,1%) 
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Chefer kan ibland uppleva sig klämda mellan verksamhetens och ekonomins 
handlingsutrymme i förhållande till vilka åtgärder de vill och har för avsikt att 
genomföra i verksamheten. 
 
 
Hälften av cheferna beskrev att det kunde vara ett problem att få ihop verksamheten 
på grund av för få möjligheter till vikarier när någon var borta. 

Tabell/diagram 55. Jag upplever att det kan vara problem att få ihop verksamheten på grund av för få 
möjligheter till vikarier när någon är borta. 

 

 

Av cheferna var det 25,9 procent som angav att de anställda har för mycket att göra 
på grund av personalbrist, medan 74,2 procent inte instämde i detta. 
 
Tabell/diagram 56. Jag upplever att mina anställda generellt har för mycket att göra på grund av för få 
anställda 

. 

Jag upplever att det kan vara ett problem att få 
ihop verksamheten på grund av för få 
möjligheter till vikarier när någon är borta  

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

59 
(24,0%) 

 
2 

62 
(25,2%) 

 
3 

73 
(29,7%) 

(Instämmer helt) 
4 

52 
(21,1%) 

 
Summa 

246 
(100,0%) 

 

Jag upplever att mina anställda generellt har för 
mycket att göra på grund av för få anställda 

Anta
l 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

89 
(35,9%) 

 
2 

95 
(38,3%) 

 
3 

48 
(19,4%) 

(Instämmer helt) 
4 

16 
(6,5%) 

 
Summa 

248 
(100,0%

) 
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Vad ökar möjligheten att arbeta till 69 år eller längre, enligt 
249 chefer i Helsingborgs stad?  
 
Chefer har ett stort ansvar för medarbetarens möjligheter till att kunna och vilja 
arbeta. I undersökningen fanns det därför även frågor angående om cheferna önskade 
mer kunskap i något ämne för sitt arbete som chef och ledare. Det var 18,9 procent 
av cheferna som angav att de önskade mer kunskap om äldre medarbetare inför 
senareläggandet av ålderspensionen, 31,3 procent önskade mer kunskap om mental 
och psykisk ohälsa i arbetslivet, 32,9 procent önskade mer kunskap om ledarskap, 
samt 39,4 procent som önskade mer kunskap om hälsofrämjande arbetsplatser. 
 
 
De chefer som deltog i undersökningen fick även ta ställning till ett antal påståenden. 
För varje påstående skulle de ange om de upplevde att den fiktivt föreslagna åtgärden 
troligen skulle öka möjligheten eller inte öka möjligheten för deras anställda att arbeta 
till 69 år eller längre i deras nuvarande arbete. Påståendena utgick från swAge-
modellen och faktorer med betydelse för friska arbetsplatser och hållbart arbetsliv för 
alla åldrar.  
 
 
 
 
Det var 73,4 procent som angav att sänkning av arbetstakten skulle öka deras 
anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 26,5 procent inte instämde 
med detta. 
 
Tabell/diagram 63. Sänkning av arbetstakten. 

 
 
 

Sänkning av arbetstakten. Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
24 (9,6%) 

 
2 

 
42 (16,9%) 

 
3 

 
91 (36,5%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
92 (36,9%) 

Summa 249 (100,0%) 
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85,5 procent angav att kortare arbetstid skulle höja deras anställdas möjlighet att 
arbeta till 69 år eller längre, medan 14,4 procent inte instämde med detta. 
 
Tabell/diagram 64. Kortare arbetstid. 
 
 

 
Det var 68,7 procent som angav att högre lön skulle höja deras anställdas möjlighet 
att arbeta till 69 år eller längre, medan 31,3 procent inte instämde med detta. 
 
Tabell/diagram 65. Högre lön. 
 

 
 

 

Kortare arbetstid Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
9 (3,6%) 

 
2 

 
27 (10,8%) 

 
3 

 
82 (32,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
131 (52,6%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Högre lön Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
29 (11,6%) 

 
2 

 
49 (19,7%) 

 
3 

 
96 (38,6%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
75 (30,1%) 

Summa 249 (100,0%) 
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Det var 67,1 procent som angav att de trodde att en ökad arbetstillfredsställelse skulle 
öka deras anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 33,0 procent inte 
instämde med detta.  
 
Tabell/diagram 66. Ökad arbetstillfredsställelse. 
 

 

67,0 procent angav att ökad trivsel på arbetsplatsen skulle höja deras anställdas 
möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 33,0 procent inte instämde med 
detta. 
 
Tabell/diagram 67. Ökad trivsel och samhörighet. 
 

 

Ökad arbetstillfredställelse 
 

Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
39 (15,7%) 

 
2 

 
43 (17,3%) 

 
3 

 
94 (37,8%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
73 (29,3%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Ökad trivsel och samhörighet Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
34 (13,7%) 

 
2 

 
48 (19,3%) 

 
3 

 
84 (33,7%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
83 (33,3%) 

Summa 249 (100,0%) 
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61,1 procent angav att möjlighet till ökad delaktighet i arbetets organisering skulle 
höja deras anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 39,0 procent 
inte instämde med detta. 
 
Tabell/diagram 68. Ökad delaktighet i arbetet. 
 

 

Det var 57,1 procent som angav att ökad möjlighet till utveckling i arbetet skulle höja 
medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 43,0 procent inte 
instämde med detta. 
 

Tabell/diagram 69. Ökade möjligheter till utveckling i arbetet. 

 
 
 

Ökad delaktighet i arbetet Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
39 (15,7%) 

 
2 

 
58 (23,3%) 

 
3 

 
100 (40,2%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
52 (20,9%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Ökade möjligheter till utveckling i arbetet Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
33 (13,3%) 

 
2 

 
74 (29,7%) 

 
3 

 
101 (40,6%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
41 (16,5%) 

Summa 249 (100,0%) 
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55,8 procent som angav att möjlighet till ny kunskap och kompetensutveckling 
utifrån de anställdas behov skulle öka möjligheten för de anställda att arbeta till 69 år 
eller längre, medan 44,2 procent inte instämde med detta. 

 
Tabell/diagram 70. Möjlighet till ny kunskap. 

 
 

61,0 procent angav att ökad egenkontroll över arbetes utförande skulle höja deras 
anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 38,9 procent inte instämde 
med detta. 
 

Tabell/diagram 71. Ökad egenkontroll över arbetet. 

 

Möjlighet till ny kunskap 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
36 (14,5%) 

 
2 

 
74 (29,7%) 

 
3 

 
92 (36,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
47 (18,9%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Ökad egenkontroll över arbetet Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
30 (12,0%) 

 
2 

 
67 (26,9%) 

 
3 

 
88 (35,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
64 (25,7%) 

Summa 249 (100,0%) 
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57,0 procent angav att andra arbetsuppgifter på deras arbetsplatsskulle öka 
medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 42,9 procent inte 
instämde med detta. 
 
Tabell/diagram 72. Andra arbetsuppgifter på arbetsplatsen vid behov. 

 
 

Det var 36,2 procent som angav att ökade karriärmöjligheter skulle höja deras 
anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 63,9 procent inte instämde 
med detta. 
 

Tabell/diagram 73. Ökade karriärmöjligheter. 

 
 

Andra arbetsuppgifter på arbetsplatsen efter 
behov. 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
30 (12,0%) 

 
2 

 
77 (30,9%) 

 
3 

 
90 (36,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
52 (20,9%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 

 

Ökade karriärmöjligheter Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
60 (24,1%) 

 
2 

 
99 (39,8%) 

 
3 

 
55 (22,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
35 (14,1%) 

Summa 249 (100,0%) 
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Det var 59,0 procent som angav att förändring av arbetstidens förläggning skulle öka 
deras anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 41,0 procent inte 
instämde med detta. 

 

Tabell/diagram 74. Förändring av arbetstidens förläggning. 

 
 

45,8 procent angav att om chefens ledarskap anpassas efter de olika behov som 
förekommer utifrån medarbetarnas olika åldrar så skulle detta öka deras möjlighet att 
arbeta till 69 år eller längre, medan 54,2 procent inte instämde med detta. 
 

Tabell/diagram 75. Bättre kunskap bland oss chefer om åldrande i arbetslivet. 

 
 

Förändring av arbetstidens förläggning Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
43 (17,3%) 

 
2 

 
59 (23,7%) 

 
3 

 
84 (33,7%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
63 (25,3%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Bättre kunskap bland chefer om åldrande i 
arbetslivet 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
58 (23,3%) 

 
2 

 
77 (30,9%) 

 
3 

 
76 (30,5%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
38 (15,3%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 
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51,8 procent angav att mer återhämtningstid mellan arbetspassen skulle öka deras 
anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 48,2 procent inte instämde 
med detta. 

 

Tabell/diagram 76. Mer återhämtningstid mellan arbetspassen. 

 
 

37,4 procent angav att minskning av de fysiska arbetskraven skulle öka medarbetarnas 
möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 62,7 procent inte instämde med 
detta. 
 

Tabell/diagram 77. Minskning av de fysiska arbetskraven. 

 
 

Mer återhämtningstid mellan arbetspassen Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
50 (20,1%) 

 
2 

 
70 (28,1%) 

 
3 

 
82 (32,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
47 (18,9%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Minskning av de fysiska arbetskraven Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
97 (39,0%) 

 
2 

 
59 (23,7%) 

 
3 

 
60 (24,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
33 (13,3%) 

Summa 249 (100,0%) 

 



 54 

26,9 procent angav att ökad variation/rotation mellan olika arbetsuppgifter skulle 
höja medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 73,1 procent inte 
instämde med detta. 

 
Tabell/diagram 78. Rotation mellan olika arbetsuppgifter för att minska belastning och fysiskt slitage. 

 
 

33,7 procent angav att möjlighet till att omplacera medarbetare till annat arbete skulle 
höja deras anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 66,2 procent 
inte instämde med detta. 
 

Tabell/diagram 79. Om jag hade möjlighet att omplacera dem till annat arbete. 

 
 

Rotation mellan olika arbetsuppgifter för att minska 
belastning och fysiskt slitage. 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

99 
(39,8%) 

 
2 

83 
(33,3%) 

 
3 

41 
(16,5%) 

(Instämmer helt) 
4 

26 
(10,4%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 

 

Om jag hade möjlighet att omplacera dem till 
annat arbete. 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
87 (34,9%) 

 
2 

 
78 (31,3%) 

 
3 

 
57 (22,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
27 (10,8%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 
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47,4 procent angav att minskning av de mentala arbetskraven skulle öka 
medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 52,6 procent inte 
instämde med detta. 

 

Tabell/diagram 80. Minskning av de mentala arbetskraven. 

 
 

38,1 procent angav att rotation mellan olika arbetsuppgifter för att minska den 
mentala påfrestningen skulle öka medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller 
längre, medan 61,8 procent inte instämde med detta. 
 

Tabell/diagram 81. Rotation mellan olika arbetsuppgifter för att minska mentalt/psykiska påfrestningar. 

 
 

Minskning av de mentala arbetskraven Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
49 (19,7%) 

 
2 

 
82 (32,9%) 

 
3 

 
75 (30,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
43 (17,3%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Rotation mellan olika arbetsuppgifter för att minska 
mentala/psykiska påfrestningar 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

74 
(29,7%) 

 
2 

80 
(32,1%) 

 
3 

68 
(27,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

27 
(10,8%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 
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26,6 procent angav att sänkt pension skulle öka deras anställdas möjlighet att arbeta 
till 69 år eller längre, medan 82,3 procent inte instämde med detta. 

 

Tabell/diagram 82. Sänkt pension så medarbetare inte lockas att sluta för tidigt. 

 
 

57,4 procent angav att möjlighet till att kunna ägna sig mer åt delar av arbetet som de 
upplevde som intressanta och viktiga skulle höja deras anställdas möjlighet att arbeta 
till 69 år eller längre, medan 42,6 procent inte instämde med detta. 
 

Tabell/diagram 83. Att medarbetare i ökad omfattning kan ägna sig åt de arbetsuppgifter som de 
själv upplever som viktigast och intressantast i sitt arbete. 

 
 

Sänkt pension så att medarbetare inte lockas att 
sluta för tidigt. 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

155 
(62,2%) 

 
2 

 
50 (20,1%) 

 
3 

 
29 (11,6%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
15 (6,0%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 

 

Att medarbetare i ökad omfattning kan ägna sig åt de 
arbetsuppgifter som de själva upplever som viktigast 
och intressantast i sitt arbete. 

 
Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

47 
(18,9%) 

 
2 

59 
(23,7%) 

 
3 

82 
(32,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

61 
(24,5%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 
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50,2 procent angav att friskvård på arbetstid skulle öka medarbetarnas möjlighet att 
arbeta till 69 år eller längre, medan 49,8 procent inte instämde med detta. 

 
Tabell/diagram 84. Obligatorisk träning/friskvård för att medarbetarna ska hålla fysiks och mentalt till 
en högre ålder. 

 

25,3 procent angav att ett nytt jobb inom deras karriärsområde skulle öka 
medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 74,7 procent inte 
instämde med detta. 
 
 

Tabell/diagram 85. Nytt jobb inom deras yrkes/karriärsområde. 

 
 

Obligatorisk träning/friskvård för att medarbetarna 
ska hålla fysiskt och mentalt till en högre ålder. 

Antal 
svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

52 
(20,9%) 

 
2 

72 
(28,9%) 

 
3 

76 
(30,5%) 

(Instämmer helt) 
4 

49 
(19,7%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 

 

Nytt jobb inom deras yrke/karriärsområde Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
79 (31,7%) 

 
2 

 
107 (43,0%) 

 
3 

 
50 (20,1%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
13 (5,2%) 

Summa 249 (100,0%) 
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40,5 procent angav att bättre möjligheter att skifta yrke och karriär vid en högre ålder 
skulle höja medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 59,4 
procent inte instämde med detta. 

 

Tabell/diagram 86. Bättre möjlighet att skifta yrke och karriär vid en högre ålder. 

 
 

39,3 procent angav att mer rotation mellan olika arbetsuppgifter för att öka 
stimulansen skulle höja deras anställdas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, 
medan 60,6 procent inte instämde med detta. 
 

Tabell/diagram 87. Rotation mellan olika uppgifter och aktiviteter för att öka stimulansen. 

 
 

Bättre möjlighet att skifta yrke och karriär vid en 
högre ålder. 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

 
57 (22,9%) 

 
2 

 
91 (36,5%) 

 
3 

 
74 (29,7%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
27 (10,8%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 

 

Rotation mellan olika uppgifter och aktiviteter för att 
öka stimulansen. 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

58 
(23,3%) 

 
2 

93 
(37,3%) 

 
3 

74 
(29,7%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
24 (9,6%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 
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59,5 procent angav att möjligheten att vid behov ta pauser i arbetet skulle höja 
medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller längre, medan 40,6 procent inte 
instämde med detta. 

 

Tabell/diagram 88. Att vid behov kunna ta pauser i arbetet. 

 

46,9 procent angav att möjlighet till anpassad kompetensutveckling utifrån 
medarbetarens behov skulle höja medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller 
längre, medan 53,0 procent inte instämde med detta. 
 
 

Tabell/diagram 89. Genom, för medarbetaren, behovsanpassad kompetensutbildning. 

 

Att vid behov kunna ta pauser i arbetet. Antal svar 
(Instämmer inte alls) 
1 

 
38 (15,3%) 

 
2 

 
63 (25,3%) 

 
3 

 
100 (40,2%) 

(Instämmer helt) 
4 

 
48 (19,3%) 

Summa 249 (100,0%) 

 

Genom, för medarbetaren, behovsanpassad 
kompetensutbildning. 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

54 
(21,7%) 

 
2 

78 
(31,3%) 

 
3 

87 
(34,9%) 

(Instämmer helt) 
4 

30 
(12,0%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 
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46,1 procent angav att möjlighet till anpassad kompetensutveckling utifrån 
arbetsplatsens behov skulle höja medarbetarnas möjlighet att arbeta till 69 år eller 
längre, medan 53,8 procent inte instämde med detta. 
 

Tabell/diagram 90. Genom, för arbetsplatsen, behovsanpassad kompetensutveckling. 

 
 
  

Genom, för arbetsplatsen, behovsanpassad 
kompetensutbildning. 

 
Antal svar 

(Instämmer inte alls) 
1 

52 
(20,9%) 

 
2 

82 
(32,9%) 

 
3 

88 
(35,3%) 

(Instämmer helt) 
4 

27 
(10,8%) 

 
Summa 

249 
(100,0%) 
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Sammanfattningsvis så angav cheferna inom Helsingborgs stad att de åtgärder som de 
trodde skulle öka deras medarbetares möjlighet att arbeta till 69 år eller längre var 1) 
kortare arbetstid, 2) sänkning av arbetstakten, 3) högre lön, 4) ökad 
arbetstillfredsställelse 5) ökad trivsel och samhörighet, 6) ökad delaktighet i arbetet, 7) 
ökad egenkontroll över arbetet, och 8) att vid behov kunna ta pauser i arbetet etc.  
 
Tabell/diagram 93. Summering av chefernas svar om vilka åtgärder som skulle öka deras anställdas 
möjlighet att arbeta till 69 år eller längre. 
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Chefer inom Hållbart arbetsliv för alla åldrar i Helsingborgs stad  
- enkätsvar om hur 249 chefer upplever sin medarbetares arbetssituationen år 2018 
 
Medellivslängden ökar och är idag över 80 år i 34 av världens länder, jämfört med i 19 länder år 2005. Detta är 
positivt, men den åldrande befolkningens hälsa är också en samhällsutmaning inte minst för välfärdssystemen. 
Yrkesgrupperna inom kommunalverksamhet har dessutom en hög medelålder och är samtidigt bland de största 
yrkesgrupperna i Sverige. 
 
Inom projektet Hållbart arbetsliv för alla åldrar i Helsingborgs stad genomfördes under våren 2018 en studie 
tillsammans med chefer inom verksamheter i Helsingborgs stad. Bakgrunden till studien var att samla in hur 
chefer i kommunal verksamhet upplever sina anställdas arbetssituation och möjligheter för ett långt och hållbart 
arbetsliv.  
 
Denna rapport innehåller en deskriptiv resultatredovisning av svaren från de 249 chefer som besvarade enkäten. 
Personerna som ingick i undersökningsgruppen arbetade inom olika verksamhetsområden inom Helsingborgs 
stad; pedagogiskt arbete, vård, socialt och kurativt arbete, teknik & IT, kultur & fritid och administration. Inom 
varje verksamhet arbetade flera olika yrkeskategorier. 

Frågeformuläret som användes i undersökningen utgick från swAge- modellen – Hållbart arbetsliv för alla 
åldrar. Rapporten tar därför upp nio områden med betydelse för att ingå i arbetslivet, dvs.: 1) självskattad hälsa 
och diagnoser; 2) fysisk arbetsmiljö; 3) mental arbetsmiljö; 4) arbetstid, arbetstakt och återhämtningstid; 5) 
ekonomi; 6) privatsocial miljö; 7) arbetssocial miljö; 8) meningsfullhet och stimulans med arbetsuppgift; 9) 
kunskap, kompetens och utveckling.  
Cheferna inom Helsingborgs stad angav att de åtgärder som de trodde skulle öka deras medarbetares möjlighet att 
arbeta till 69 år eller längre var 1) kortare arbetstid, 2) sänkning av arbetstakten, 3) högre lön, 4) ökad 
arbetstillfredsställelse 5) ökad trivsel och samhörighet, 6) ökad delaktighet i arbetet, 7) ökad egenkontroll över 
arbetet, och 8) att vid behov kunna ta pauser i arbetet etc. 
Resultaten från undersökningen kommer att användas som ett kunskapsunderlag för att skapa friska och hållbara 
arbetsplatser för alla åldrar, och kommer att analyseras fördjupat och publiceras i kommande artiklar och 
rapporter. 
 
AFA-försäkring finansierar projektet. 
Kerstin Nilsson, professor, ansvarar för projektets genomförande. 

http://labmedicin.i.skane.se/amm/Delade%20dokument/Mallar/Rapportmallar/Folkh%C3%A4lsa/amm@skane.se
http://sodrasjukvardsregionen.se/amm/
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