Texten ingar 1:
Hakan Joénson (red.)

Perspektiv pa alderism

ektiv pa alderism

Sid. 249-269

DOI: https://doi.org/10.37852/
oblu.117.153

Denna text dr licensierad under CC-BY, Erkdnnande. (Se fullstaindiga

villkor: https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.sv) Enligt
licensen far verket spridas och bearbetas utan att tillstand behovs, men

verkets upphovsperson maste anges.

ISBN (elektroniskt): 978-91-7895-541-1

DOIL: https://doi.org/10.37852/0blu.117

© Forfattarna & Social Work Press 2021
Redaktor: Hakan Jonson

Layout: Patrik Hekkala

Adress: Social Work Press, Box 23, 221 00 Lund



https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.sv
https://doi.org/10.37852/oblu.117
https://doi.org/10.37852/oblu.117.153

14. Ar arbetslivet alderistiskt?

Reflektioner om hur arbetslivet for den
dldrande arbetskraften ar och kan goras mer
hadllbart

KERSTIN NILSSON

Inledning

Med alderism avses i detta kapitel stereotypa, negativa uppfattningar
och attityder om individer utifran tillskrivning till en viss dldersgrupp.
Aldersfordomar och alderism banar vigen for och gor aldersdiskrimi-
nering mojlig. Aldersdiskriminering ar ett lagbrott, det har varit olag-
ligt i Sverige att i arbetslivet diskriminera utifran alder sedan ar 2009
(DO 2011). Alder 4r dock ett begrepp som kan definieras pa olika sitt.
Detta kapitel diskuterar alder och aldrande i arbetslivet. Specifika
fragestallningar ar: Vilka aldersbegrepp ar betydelsefulla i forhallande
till arbetslivet? Kan alderism skonjas i arbetslivet utifran olika
bestamningsomraden for att kunna och vilja arbeta? Finns det nagot
satt att forhalla sig till alder och aldrande i arbetslivet for att synlig-
gora moijliga risker for dlderism och for att gora arbetslivet hallbart for
alla dldrar i ett samhalle dar fler behéver arbeta till en hogre alder?

Bakgrund

Andelen dldre 6kar i manga ldnder. Ett snabbt dldrande av befolk-
ningen bidrar till 6kat behov i olika lander for att tillhandahalla ett
adekvat och ekonomiskt hallbart pensionssystem, samtidigt som fler
aldre okar trycket pd pensionssystemen (World Economic Forum
2016). Ar 2080 beriknas antalet personer ildre 4n 65 ar vara 58 per
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100 personer i arbetsfor dlder i ett genomsnitt for OECD-ldnderna
(OECD 2019). For att exemplifiera betyder detta att 1,7 personer i
berdknad arbetsfor alder (20-64 ar) ar 2018 maste forsorja varje
pensiondr i ett pensionssystem dar pensionsaldern ar 65 ar. Samtidigt
maste individerna i arbetskraften ocksa bidra till andra saker i sam-
héllet, sdsom stdd fran barn och ungdomar som dnnu inte har gattin i
arbetskraften och individer i dldern 20-64 ar som inte ingar i arbets-
livet av andra skal. Detta kan till exempel jaimféras med att ar 1950 i
Sverige var det cirka sex personer i arbetsfor dlder (20-64 ar) som
forsorjde varje pensionar i aldern 65 ar och adldre. For att uppratthalla
pensionssystemen senarelaggs alderspensionen i manga lander for att
fa fler manniskor att arbeta langre och darigenom bidra till den natio-
nella ekonomin och upprétthalla valfirdssystemet i landet. Att skjuta
upp pensionsaldern har dock ofta visat sig vara en av de mer kontro-
versiella reformerna i manga lander.

Den 1 januari 2020 gjordes en forandring av pensionssystemet i
Sverige. Lagsta aldern for att kunna ta ut alderspension hojdes. Det
uppstod ingen nadmnvird uppstandelse 6ver den hdjda pensions-
aldern i Sverige. I en del andra lander betraktades det svenska folkets
uteblivna reaktion med férvaning. En artikel i en av Frankrikes storsta
dagstidningar Le Monde, den 19 december 2019, beskrev hur manga i
Frankrike var bestorta 6ver det svenska exemplet. Franska journa-
lister stillde fragan till svenska forskare huruvida den svenska befolk-
ningen var hjarntvattad eftersom den gick med pa denna férsamring
av pensionssystemet utan namnvard reaktion (Hivert 2019). I Fran-
krike fanns samtidigt en kaotisk situation. En stor andel av befolk-
ningen gick ut pa gatorna i massdemonstration, kravaller och strejker
for att protestera mot att politikerna fattat samhallsekonomiska
beslut for att hoja pensionsaldern. Kritikerna menade att de aldre
darmed skulle bli offer for landets usla ekonomi. Att de dldre redan
hade slitit och bidragit tillrackligt till samhéllet under sin levnad och
nu hade ratt till sin pension, att ta det lugnt och kunna goéra vad de ville
om dagarna.

Utifran de skilda reaktionerna i de tva ldnderna tycks attityden
skilja sig 4t angdende den dldre aldersgruppens vara eller inte vara pa
arbetsmarknaden. Ar det ena sittet att reagera mer aldersfientligt 4n
det andra? I Sverige kan avsaknaden av reaktion fran befolkningen
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mojligen antyda att de flesta i befolkningen inte tycker att aldern har
betydelse for hur lange man kan arbeta och att det inte dr nagot storre
problem att ldre fortsitter arbeta. A andra sidan kan det uppfattas
som att man inte tar hansyn till medarbetarens alder i kravet pa fort-
satt arbete. Den starka reaktionen i Frankrike tycks antyda en direkt
motsatt attityd mot att dldre ska fortsatta arbeta till en hogre alder.
Dar havdas att dldre pa grund av sin dlder inte ska inga i arbetskraften.
Att dldre inte ldngre klarar av ett fullt arbete.

Hur definieras alder och aldrande 1 arbetslivet?

Det finns olika satt att definiera adlder vilket har stor betydelse i
arbetslivet. Dock tycks ndgon alderskategorisering tillskrivas storre
betydelse och makt dn andra alderskategoriseringar. Men det finns
fyra dldersdefinitioner som alla behover beaktas om arbetslivet ska bli
héllbart for alla aldrar (se swAge-modellen nedan): kronologisk alder,
biologisk alder, social alder och kognitiv alder.

Kronologisk dlder

Kronologisk alder boérjar riaknas fran fodseln. Utifran ett organise-
rande och systemtidnkande finns det ett intresse for att utifran en
generell uppskattning av normalvarden klassificera individers alder,
och detta gors enklast utifran kronologisk kalenderalder med en jamn
kumulativ 6kning pa ett ar for varje firad fodelsedag. Resonemanget
forutsatter att allt ar lika for alla individer i en aldersgrupp och tycks
bortse fran variationen i individers yttre och inre omstandligheter for
mojligheten att utfora ett arbete. Pensionssystemet utgar fran indi-
viders kronologiska dlder. Allman alderspension fran 67 ar infordes
1913 i Sverige. Innan dess fanns alderspension for vissa yrkesskran
men inte for alla i arbetskraften, en del tvingades av férsorjningsskal
att arbeta livet ut. Under 1970-talet sdnktes den allmdnna pensions-
aldern till 65 ar, for att ar 2000 ater hojas till 67 ar, men nu med
moijligheten att vid lagre pensionsersattning borja ta ut alderspension
redan fran 61 ar. Ar 2020 hojdes pensionsaldern till 68 ar for full
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alderspension, med mojlighet att vid lagre pensionsersattning borja ta
ut dlderspension redan fran 62 ar. Samtidigt inférdes "riktalder” som
begrepp i dlderspensionssystemet ar 2020 i Sverige. Pensionsaldern
justeras nu arligen genom en berdknad riktdlder fér pension esti-
merad utifran medellivslangden i landet. Riktdldern utgar fran en
medellivslangd berdknad utifran kronologisk alder. Det gar att borja
ta ut sin allmédnpension tre dr innan uppnadd riktélder fér pension
infaller. Det gar dven att fortsitta arbeta efter det attindividen uppnatt
riktaldern for pension. Det tycks alltsa finnas en mojlighet att vilja nar
individen ska ga i alderspension, det vill siga nagon gang efter det ar
tre ar tills de uppnétt riktidldern for pension, eller senare. Det finns
emellertid ett inbyggt ekonomiskt incitament i systemet. Att fortsatta
arbeta till en hogre adlder medfor hogre ersattningsniva vid utbetalning
av pension, medan att lamna arbetslivet tidigt medfor lagre ersatt-
ningsniva. Som beskrevs ovan sd kan individer som ingar i det svenska
pensionssystemet vélja att ga i pension tre ar fore riktaldern for
alderspension. En del individer kan dock inte vélja att ga i pension
tidigt utan behdver arbeta till en hogre alder for att behalla sin eko-
nomiska standard.

Kronologisk alder ar inte heller ett helt tillforlitligt matt pa
individers arbetsformdga och méjlighet till att klara av, kunna och vilja
arbeta eftersom arbetsféormagan uppvisar stor variation i en krono-
logiskt kategoriserad aldersgrupp. Kronologisk dlder som utgangs-
punkt for allmanpension kan tyckas problematisk for de individer vars
kroppsliga funktioner inte stimmer med det normalvirde av arbets-
formaga som forvantas i den kronologiskt definierade aldersgrupp
som de tillskrivs (Nilsson 2016a; 2020a; 2020b; Nilsson et al. 2016a).
Biologisk alder, social alder och kognitiv dlder har vid sidan av krono-
logisk alder stor betydelse for individers formaga och mojlighet till att
kunna och vilja arbeta. Exempelvis kan fysiologiska tester ibland visa
att en del individers biologiska alder ar betydligt hogre dn deras
kronologiska dlder, och vice versa (von Bonsdorff et al. 2011). Det har
hojts kritiska roster som menar att det ar mindre bra, eller kan rent av
vara ett verktyg for dlderism, att anvinda kronologisk alder som enda
mattstock for tillgang till eller uteslutande fran olika socialsystem.
Individer, organisationer och foretag styrs av samhallets regleringar
och beslut dar kronologisk alder dr den markerade dldern som styr
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over mojligheterna. Individer som har god arbetsformaga, inte har
nagra kroppsliga svagheter som utgor hinder for arbetet och sjilva vill
arbeta vidare men som tvingas ldmna arbetslivet pd grund av sin
uppnadda kronologiska alder, kan uppleva sig utsatta for alderism och
attityden att de nu skulle vara for gamla. A andra sidan kan andra
individer som inte uppnatt den kronologiska aldern for alderspension
tvingas att arbeta vidare trots att deras kroppar ar foraldrade, utslitna,
de upplever svarigheter att lara sig det nya tekniksystemet pa arbets-
platsen eller har andra brister i anstallningsbarheten.

Individers arbetskapacitet ar individuell och star dven i relation till
arbetsmiljons halsoeffekter, stdd och gemenskap samt mojlighet till
utférande av arbetsuppgiften. Men behovet av arbetskraft for sam-
héllsekonomin i olika lander avgor under vilken kronologisk alder
individerna i samhallet ska inga i arbetskraften. Individer, organisa-
tioner och foretag styrs av samhéllsbeslut fattade utifran kronologisk
alderskategorisering. Andra alderskategoriseringar, det vill sdga bio-
logisk, social och kognitiv alder, far dirmed en underordnad makt i
forhallande till kronologisk alder. Det uppstar ett glapp nir d ena sidan
beslut och lagstiftning utgdr fran kronologisk dlder medan a andra
sidan upplevelsen av dlderism och aldersdiskriminering framst gors
utifran biologisk, kognitiv och social alder.

Biologisk alder

Biologisk dlder inverkar pa individers produktivitet till en hogre dlder,
alla i en viss aldersgrupp har inte samma méjlighet att klara av sitt
arbete (Nilsson 2016a; 2020a). Generellt forsdmras biologiska
funktioner och arbetskapaciteten blir lagre vid hogre biologisk alder.
Den biologiska dldern utgors av individers genetiska arv, medfodda
forutsattningar, funktionsvariation och bendgenhet fér organmaéssigt
och kroppsligt dldrande. Individers biologiska alder paverkas ocksa av
huruvida individer drabbas av skador och sjukdomar under deras
levda liv. Aven livsstil, exempelvis rokning, motion, kost, droger
etcetera inverkar pa det biologiska dldrandet (Ahola et al. 2012;
Nawrot et al. 2004). Arbetslivet har stor betydelse for det biologiska
aldrandet. Att standigt befinna sig i en mycket fysiskt kravande arbets-
miljo eller att ha manga stressande arbetsuppgifter paskyndar det
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biologiska aldrandet och medverkar till utslitning av kroppen. Dess-
utom 6kar det biologiska dldrandets degenerering av kroppens skelett
och muskler och av olika sinnen, med samre horsel, samre syn, simre
reaktionsformaga och samre kinsel samt 6kad risk att rdka ut for
arbetsskador som f6ljd (McLaughlin etal. 2011; Nilsson 2006; 2016b).
Genom det biologiska aldrandet tar det dven langre tid att ldka, att
aterhamta sig och mer tid behovs for att vila ut. Hog alder paverkar
darfor mojligheten att klara av, att kunna och att vilja arbeta och inga
i arbetslivet. Samtidigt finns det individer som har en biologisk alder
som ar betydligt lagre dn deras kronologiska alder och som inte kan
tanka sig att lamna arbetslivet eftersom de kdnner sig sa kroppsligt
och biologiskt unga. Men trots detta kan arbetsgivaren sidga upp dem
utifran de regleringar for alder som finns i lagen om anstallnings-
skydd. Individer kan darfor uppleva sig asidosatta och utsatta for
alderism pa grund av att deras biologiska alder inte stimmer 6verens
med deras kronologiska alder.

Social lder

Social alder ar den alderskategorisering som kanske framst for-
knippas med alderism. Social dlder kan definieras och relaterar till
livsfaser och livsloppets indelning i olika dldersgrupper (Erber 2010;
Laslett 1991; Tornstam 2011). Under en individs livslopp varierar den
sociala aldern och sociala identiteten. Forvantningarna pa individen i
olika sociala situationer ar olika genom olika livsskeden som barn,
ungdom, medelalders, dldre i arbetslivet och pensionar. Vid en viss fas
i livet finns en kollektiv forvantan och attityd om att individen ar, gor
och handlar pa ett visst satt, och en individ tillskrivs vissa egenskaper
utifran en kollektiv attityd om vilka egenskaper som ar att forvanta i
just den livsfasen (Nilsson 2016a). Inom en kultur finns en under-
liggande diskurs om vad som ar forvantat och acceptabelt i olika
sociala aldrar och olika sociala aldrar har olika status och makt i
samhallet. Detta varierar dock mellan olika kulturer. Inom en viss kul-
tur férvantas och betraktas dldre som visa och det efterstravansvarda
for att uppna status och makt (Odén 2012). I andra kulturer glori-
fieras, hedras och efterstravas ungdomen medan éldre ses som svaga
och marginaliseras, ocksa av de dldre sjdlva. Inom arbetslivet kan man
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dela in den sociala dldern i yngre medarbetare, de medeldlders som
har befunnit sig i arbetslivet ett tag och de dldre som snart ska ga i
pension (Rhodes & Pullen 2010).

Sociokulturell kategorisering kan latt leda till generaliseringar.
Yngre medarbetare utsatts darfor ibland for alderism, och yngre
medarbetare kan markeras som okunniga och det finns stereotypa
negativa attityder som framstéller dem som slarviga och oansvariga
utifran den sociala alderns férvantan. Samtidigt ar attityden till de
yngre medarbetarna ocksa att besitter de efterstravansvarda kvalite-
terna "nya” och "unga” och att de ar i borjan pa karridren, det vill sdga
becomings som star for forvantningar pa utveckling, fornyelse och
framtid (Rhodes & Pullen 2010). Den sociala dldern pa dem som ar
mitt i sitt arbetsliv beskrivs ibland som omarkerade, eftersom denna
alder ses som norm och "indexvirdet” som de yngre och aldre
medarbetarna jamfors med (Krekula & Johansson 2017). De ses som
beings och ar de mest efterstravansviarda som bade de yngre och de
dldre medarbetarna dr underordnade i maktordningen (Rhodes &
Pullen 2010). Dessa medelalders medarbetare besitter ofta makt och
maktpositioner med hogst status pa arbetsplatsen. Nadsta sociala
alderskategori pa arbetsplatsen ar de dldre medarbetarna, vilka ofta
markeras som Aas beens. Det finns ofta dlderism och negativa stereo-
typa attityder mot dldre medarbetare som markerar dem pa olika satt
som degenererande med en nedatgaende karridr och pa vag ut fran
arbetslivet. Att befinna sig i slutskedet och pa vag ut ur arbetslivet
riskerar att medfora att medarbetaren tappar sin status och makt. Att
bli kategoriserad till den sociala aldern "aldre i arbetslivet” tycks dven
gora att man tillskrivs vissa stereotypa egenskaper som mer sjuklig
overlag, okunnig och langsammare jamfort med yngre anstillda
(Nilsson 2017a; 2018; 2019; Thorsen et al. 2012).

Aven om bade yngre och dldre medarbetare kan utsittas for
alderism, sa tycks de dldre medarbetarna framst vara utsatta. Att en
individ ingar i den sociala alderskategorin aldre i arbetslivet anses
ibland dven som ett legitimt skal att vagra att anstélla eller att avsluta
anstallningar, 4&ven om detta dr emot dldersdiskrimineringslagen. Det
finns dessutom organisationer och foretag som ar extrema och "neo-
filier” i sina sociala dldersattityder och stravan efter det nya, fornyelse
och framtiden (Rhodes & Pullen 2010). Att vara en dldre medarbetare
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och att aldras i dessa organisationer kan upplevas vara sarskilt komp-
licerat. Den aldre kan darfor valja, kanske dven kanna sig outtalat
tvingad, att sjalv avsluta sin anstallning.

Kognitiv dlder

Kognitiv dlder avser individers kognitiva gérande, larande, mognad,
minne och mentala utveckling genom livet (Salthaus 2000; Tornstam
2011; Nilsson 2016a; 2020a). Det finns aspekter i kognitiv dlder som
ocksad kan medverka till upplevelse av asidosattande och alderism.
Barn och unga vuxna tillskrivs negativa stereotypa beskrivningar uti-
fran att de ar i ett lagre kognitivt aldersstadium och beskrivs ibland
generellt som barnsliga och okunniga. A andra sidan ses deras pa-
gdende mentala och kognitiva férdndring under olika stadier av
hjarnans mognad framst som utveckling och med positiv och efter-
stravansvard forvantan infor att uppnd mognad i framtiden. Nar
medarbetare ndarmar sig pensionsdldern borjar de flesta uppleva
andra kognitiva faser i sin hjarnas kapacitet. Dessa kognitiva for-
andringar beskrivs dock inte ldngre som utveckling utan anges nu
oftast som hjarnans aldrande. Ordet utveckling inger forhoppning och
féorvantan, medan ordet aldrande ofta ar ett begrepp som forknippas
med ord som exempelvis nedgangen, begagnad, forsamring, dekadent
och degenerering.

Kognitiva processer som bearbetningshastighet, resonemangs-
hastighet, rorelsehastighet och arbetsminne ar oftast langsammare for
dldre an for yngre vuxna (Freudenthal 2001). Hogre kognitiv alder
medverkar till en ldngsammare bearbetning av nervsynapser i hjar-
nan, svarigheter att och langre tid for att reagera pa olika stimuli i
miljon, aldersrelaterade forandringar i minnet och sdmre uppmark-
samhet (Bashore et al. 1997). Detta gor det svarare att processa,
komma ihag information och gora val vid en hogre kognitiv alder.
Enligt olika tester kompenseras dock oftast den naturliga minsk-
ningen i kognitiv kapacitet hos dldre i arbetslivet genom 6kad erfaren-
het, kunskap och visdom och minskar darfor inte individens formaga
att lara sig nya saker och att utfora arbetsuppgifter (Mather 2010). En
hog grad av vishet och stor erfarenhetskunskap insamlad under ett
langt (arbets)liv medverkar ofta till ett smartare satt att I16sa problem
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och uppgifter. Trots detta har hog kognitiv alder i allmdnhet ingen
hogre status i arbetslivet utan dldre i arbetslivet kan utsittas for
negativa attityder angdende sin kognitiva formaga och alderism. Aldre
i arbetslivet antas ofta ha en degenerering av de kognitiva formagorna
trots att detta varierar vildigt mycket for olika individer. Aldre medar-
betare anses ofta ha svarare for att lara nytt och att férandra sitt
beteende, att deras kunskap ar fordldrad och att de inte klarar av
organisationsforindringar. Aldre medarbetare blir darfor ibland
forbigangna och erbjuds inte mojlighet att inga i nya projekt och att
vidareutbilda sig. Om exempelvis arbetsgivarens och chefens attityder
ar att dldre inte har samma formaga att lara nytt riskerar dldre med-
arbetare dessutom minskad madjlighet till att forbli kognitivt full-
presterande och behalla sin anstallningsbarhet eftersom tillgangen till
kompetensutveckling inte erbjuds i samma omfattning for dldre med-
arbetare (Nilsson 2006; 2019b; Nilsson & Nilsson 2017).

Attityder 1 arbetslivet till 4ldre medarbetare

Arbetsgivare och chefer i organisationer och foretag har en valdigt
stor betydelse for arbetstagares mdjlighet att kunna och vilja arbeta
(Nilsson 2011; 2012). Chefen ansvarar for arbetsmiljon och darmed
for de fysiska och mentala faktorer som inverkar pa medarbetarnas
hélsa. Likasa har cheferna stor betydelse for huruvida medarbetarna
motiveras, ar stimulerade i sin arbetssituation och med sina arbets-
uppgifter samt kdnner sig vardefulla for organisationen och foretaget.
Chefen reglerar hur medarbetarnas kompetens tas till vara eller om de
far tillgang till ny kunskap och kompetens (Nilsson 2018; 2019b).
Cheferna har dven makt 6ver medarbetarnas loneutveckling och eko-
nomiska incitament pa arbetsplatsen.

Det forekommer alderism och negativa attityder till dldre medarbe-
tare som grupp ute pa arbetsplatserna. Manga chefer beskriver att
aldre medarbetare har svarare att acceptera och ta till sig forand-
ringar, omorganisation och omstrukturering; att dldre inte ar lika
flexibla och langsammare i sitt tinkande; inte tinker nytt och innova-
tivt; att dldre inte ar lika valutbildade som yngre medarbetare och att
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dldre ofta dr mer fientliga mot ny teknik (Lofqvist & Nilsson 2019a;
Nilsson 2018). Dock finns det dven positiva attityder till dldre medar-
betare pa arbetsplatser. Aldre medarbetare ses ofta som ett stod for
nyanstdllda, som mer noggranna och mer trogna organisationen (se
figur 1).
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Figur 1. Undersokning av 905 chefers attityder till sina dldre (> 55 ar) medarbetare (Nilsson 2018).

En del chefer anger att en orsak till att medarbetare inte klarar av att
arbeta efter 65 ars alder ar att dldre medarbetare ar utslitna och mer
sjukliga (Lofqvist & Nilsson 2019a; Nilsson 2018; 2019b). Men aldran-
det i sig 4r ingen sjukdom. Aldrandets effekt pa arbetsformagan varie-
rar mycket mellan olika individer och i forhallande till hur deras biolo-
giska, sociala och kognitiva aldrande uttrycker sig (Fraser et al. 2009;
Nilsson 2016a; 2020a). Inom en del yrkesgrupper ar fler medelalders
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och dldre medarbetare utslitna av hart arbete och kan av halsoskal inte
klara av att arbeta tills de ar 6ver 60 ar (Nilsson et al. 2016a; 2016b).
Medan arbetslivet och arbetsmiljon generellt inte medverkar till
negativa halsoeffekter eller har effekt pa det biologiska aldrandet for
andra yrkesgrupper (Mirowsky & Ross 2008). Det kognitiva aldrandet
varierar ocksa betydligt mellan olika individer och ar inte lika for alla.
Produktiviteten i arbetslivet paverkas inte i allmdnhet av att ha
uppnatt 50-60-arsaldern (von Bonsdorff et al. 2011; Salthouse 2000).
Chefers attityder och beteende gentemot sina anstillda utifran deras
sociala alder ar dven viktiga for ett fortsatt hilsosamt biologiskt och
kognitivt dldrande efter pensionen. I stéllet for att se till individen och
vad denna kan, vill och har mdjlighet att bidra med till féretag och
organisation, oavsett kronologisk dlder, sd kan arbetsgivares och
chefers generaliseringar, stereotypa och negativa installningar till
dldre medarbetare som aldersgrupp driva individer ut ur arbetslivet
tidigt (Artazcoz et al. 2010; Johnston & Wang-Sheng 2009).
Asidosittande av aldre anstillda kan ibland bli si negativt att det
likstélls med alderism och aldersdiskriminering. Studier har visat att
av alla diskrimineringsgrunder i diskrimineringslagen (2008:567) sa
ar det flest som upplever sig diskriminerade pa grund av alder
(Nilsson 2017c; Lofqvist & Nilsson 2019b). De aldre arbetstagare som
pressas till pension pd grund av chefernas instéllning till dldre
arbetstagare, dsidosittande och dldersdiskriminering upplever lagre
valbefinnande och far snabbare férsamrad halsa i forhdllande till dem
som lamnar arbetslivet av andra skil (Oakman & Wells 2013). Det ar
viktigt att uppleva stdd och gemenskap i arbetsgruppen och pa
arbetsplatsen for att vilja fortsatta arbeta kvar (Oude Hengel et al.
2011). Daligt stod av ledning och chefer dr ocksa forknippat med lagre
arbetsformaga. De anstillda som oftare vill arbeta efter 65 ar angav att
de uppfattade att deras chefer var intresserade av deras hilsa och
uppskattade deras insats i det dagliga arbetet, liksom deras kompe-
tens och langa erfarenhet (Nilsson 2012; 2017d; Nilsson et al. 2011).
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Modell for reflektion om alder 1 arbetslivet och ett
mer hallbart arbetsliv for alla aldrar

Det har tidigare i detta kapitel konstaterats att arbetslivet till viss del
kan ses som alderistiskt, att det forekommer alderism och alders-
diskriminering samt att det finns ett problem i arbetslivet med att
kronologisk alderskategorisering tycks ha foretrade framfoér andra
aldersdefinitioner. Men vad kan man da gora for att forandra detta?
Vad kan synliggora kontexten och verka for reflektion hos chefer,
arbetsgivare, beslutsfattare och medarbetare om att individers biolo-
giska, sociala och kognitiva alder ocksa har betydelse for om individer
kan och vill arbeta till en hogre alder?

SwAge-modellen (sustainable working life in all ages) ar en teore-
tisk modell om héllbart arbetsliv i alla dldrar som bland annat visar pa
hur olika satt att definiera alder relaterar till ett friskt och hallbart
arbetsliv och anstdllningsbarhet (Nilsson 2016a; 2020a). Det finns,
med utgangspunkt i arbetslivet, en rad faktorer som spelar in, bestam-
mer och avgér om en individ kan och vill arbeta (se figur 2). Dessa
faktorer kan enligt swAge-modellen delas in i nio bestimnings-
omraden: 1) hélsa, sjukdom, funktionsvariation; 2) fysisk arbetsmiljo;
3) mental arbetsmilj6; 4) arbetstid, takt och dterhamtningstid; 5) pri-
vatekonomi; 6) privatsocial miljo och balans mellan arbetsliv och
privatliv; 7) arbetssocial miljo, ledarskap, socialt stod och gemenskap;
8) arbetstillfredsstallelse, stimulans och motivation i uppgift och
aktivitet; 9) formdga, kunskap, kompetens och utveckling. Dessa nio
bestdmningsomrdden delas in i de fyra bestimningssfarerna for an-
stillningsbarhet och ett hallbart arbetsliv, det vill sdga: arbetsmiljons
halsoeffekter; privatekonomi; relationer, stod och gemenskap; ut-
forande av uppgifter. Biologisk alder, kronologisk alder, social alder
och kognitiv alder relaterar till dessa fyra bestamningssfarer.

Biologisk dlder relaterar till bestamningssfar “arbetsmiljons
halsoeffekter” och innefattar de fyra bestamningsomradena halsa,
fysisk arbetsmiljo, mental arbetsmiljo, arbetstid, takt och aterhamt-
ningstid. Biologisk alder kanske inte ar direkt relaterad till alderism,
men ett for tidigt biologiskt dldrande som orsakats av arbetslivet
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riskerar att medverka till att medarbetaren far samre anstallnings-
barhet pa grund av sin biologiska alder och riskerar att utsittas for
asidosattande och alderism.

1. Halsa - funktionsvariationer, skador, sjukdomar, diagnoser och
sjalvskattad halsa. For att kunna inga i arbetslivet behover individen
ha ett visst matt av halsa, och halsa ar en viktig faktor for formagan att
delta i arbetslivet. Halsa och biologiskt dldrande ar ocksa nara for-
bundna.

2. Fysisk arbetsmiljé - fysisk belastning, slitage, vibrationer,
olyckor, klimat och kemiska hélsorisker. Det biologiska aldrandet
paskyndas av fysiskt kravande arbetsmiljoer. Det dr emellertid inte
problematiskt i sig att arbeta vid hogre alder forutsatt att omstandlig-
heterna ar bra.

3. Mental arbetsmiljé - stress, krav, kontroll, hot, vald. Det biolo-
giska aldrandet paskyndas av en stressande arbetsmiljé. Dalig mental
arbetsmiljo med faktorer som negativ stress, oklara mal, avsaknad av
information, brist pa integration i en arbetsgrupp, mobbning och att
bli utpekad som "syndabock” dr skadligt for hdlsan och 6kar risken for
tidig pension.

4. Tid, takt och dterhdmtning - arbetstid, arbetstakt, aterhamt-
ningstid. Hogre biologisk alder medfor generellt ett 6kat behov av mer
vilotid mellan arbetspassen och en avvigd arbetstakt for att vid-
makthdlla en god hilsa. Aldre behéver generellt dven mer tid for
aterhamtning efter sjukdom eller skada och mellan arbetspassen.

Kronologisk dlder relaterar till bestimningssfar "ekonomi” och
innefattar bestimningsomradet privatekonomi. Kronologisk alder
kan sdgas ha ett komplicerat forhallande till dsidosattande pa grund
av alder och alderism genom att styra ratten till olika ersattnings-
system, pension, formaner, arbetstider etcetera i lagar och regler.

5. Fkonomi - 10n, anstillningsbarhet, socialforsékringssystem, pen-
sionssystem, ekonomiska incitament. Den kronologiska aldern rela-
terar till olika typer av aldersgranser och regleringar i lagar och
ekonomiska incitament i socialférsakringssystemen och pensions-
systemet och har stor betydelse for pensionsbeslutet.

Social dlder relaterar till bestamningssfar "relationer, stod och
gemenskap” och innefattar de tva bestimningsomradena privatsocial
miljo och arbetssocial miljo. Social alder innefattar attityder till
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individer utifran deras alder och var de befinner sig i livsloppet, social
alder ar darfor direkt relaterad till dsidosédttande utifran alder och
alderism.

6. Privatsocial miljé - familj, partner, vanner, fritidssysselsattning.
Aven om det kan finnas negativa attityder i den privatsociala miljoén pa
grund av alder sa ar det troligen inte ndgot som gar att knyta till
alderism i arbetslivet. Kvinnor vill pa grund av privatsociala skal inte
arbeta lika ldnge som maén. Den sociala alder en dldre medarbetare
befinner sig i medfér dock ofta att det finns en battre balans mellan
arbetet och den privatsociala miljéon med familj och andra sociala
ataganden, jaimfort med en yngre medarbetare.

7. Arbetssocial miljé - inkludering, attityder i organisationen,
ledarskap, socialt stod, delaktighet, krankande sarbehandling, diskri-
minering i arbetslivet. Attityden till olika sociala aldrar pa arbets-
platsen och i den arbetssociala miljon ar av stor betydelse for dldre
medarbetares upplevelse av att vara utsatta for alderism och alders-
diskriminering samt for huruvida individer kan och vill arbeta vidare.

Kognitiv dlder relaterar till bestamningssfar "utférande av uppgift”
och innefattar tva bestimningsomraden: arbetsuppgiftens motivation
och stimulans samt kunskap och kompetens (Nilsson 2012; 2013;
20164a, 2020a). Kognitiv alder kan relatera till asidosattande pa grund
av alder och alderism om den dldre exempelvis inte ldngre far samma
moijlighet till intressanta och utmanande arbetsuppgifter eller kompe-
tensutveckling pa grund av sin kognitiva alder.

8. Arbetsuppgift - arbetstillfredsstéllelse, kdrnan i arbetet, stimu-
lans, sjalvforverkligande aktiviteter, motivation, meningsfulla upp-
gifter och aktiviteter. Kognitiv alder relaterar till att utféra sina arbets-
uppgifter och till att uppleva motivation for arbetsuppgiften, och
arbetstillfredsstallelse medverkar till att bade kvinnor och maén vill
fortsatta arbeta till en hogre alder.

9. Kunskap och kompetens - formagor, kunskapsutveckling, erfa-
renhetskunskap, tillgang till kompetensutveckling. Kognitiv alder
relaterar till kunskap, utbildningsniva, mdjlighet att utveckla och
anvanda kompetens och ar viktigt for att dldre medarbetare ska
behalla sin anstéllningsbarhet och inte utsattas for alderism.
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Undersokningar har visat att swAge-modellen &ar ett signifikant
verktyg att anvdnda som underlag fér en gemensam bild 6ver komp-
lexiteten i arbetslivet och i den kritiska reflektionen, diskussionen och
debatten om dldrande i arbetslivet och ett hallbart arbetsliv for alla
aldrar (Nilsson 2019a). Modellen anviands dven vid systematiskt
arbetsmiljoarbete (SAM) pa arbetsplatsen, vilket i sig har visat sig vara
statistiskt signifikant for att fler kan klara av att arbeta till en hogre
alder (Nilsson 2020a), och vid utvecklings- och medarbetarsamtal for
att uppticka och forhindra risker for alderism.

swAge"

Sustainable working life for all ages

Figur 2. swAge-modellen. Kalla: Nilsson 2020a & https://www.swage.org/ [2021-01-20]
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Summering

Alder och ldrande ar orsaken till att vi har en alderspension. Men hur
lange vi ska arbeta och besluten kring nar det ar dags att ga i pension
kan bli komplicerade fragor eftersom bade ett utestingande fran
arbetslivet och ett tvingande att fortsitta arbetslivet kan upplevas
problematiskt. Ett hallbart arbetsliv for alla dldrar dr en komplex och
mangdimensionell fraga, det finns de som bade kan och vill och de som
varken kan eller vill arbeta till en hogre alder (Nilsson 2016a; 2020a).
Ibland hors roster som sdger att alder bara ar en siffra dar kronologisk
alder anviands som grans for att tillampa riktlinjer och lagar eller
ekonomiska formaner och ersattning till en specifik grupp. Ett norm-
bildande medelvarde for vid vilken kronologisk alder individer i
genomsnitt utifran sin biologiska och kognitiva alder kan forvéntas
eller bor gora olika saker. Detta medelvarde blir till ett normalvarde
utifran vilket individer klustras samman till en homogen social alders-
gruppsnorm, vilken tillskrivs positiva egenskaper, men ocksa negativa
stereotypa egenskaper, vilket kan drabba dem som alderism.
Alderism ar ett gorande dar individer riskerar att asidosittas och
diskrimineras pa grund av sin alder. Alderism ar generellt negativt for
individer och gors pa olika satt. I Frankrike reagerade journalister och
samhallskritiker med att betrakta det svenska folket som hjarn-
tviattade nar de inte stod upp for sina dldre i befolkningen och
pensionshdjningen som ett tecken pa asidosattande av individers ratt
(Hivert 2019). Det uppkom starkt negativa protester &ven mot de egna
franska politikernas beslut om pensionshojning och beskrevs som
bristande respekt for alder och aldrande. I Sverige sa finns det ocksa
roster for att det inte ar rattvist att enbart anvanda sig av kronologisk
alder for mojligheten till pension och darmed bortse fran individens
biologiska, sociala och kognitiva alder. Att tvinga dldre att arbeta ses
inte som nagon langsiktigt hallbar strategi, eftersom det kan o6ka
risken for ohdlsa orsakad av arbetslivet. Individer riskerar da enbart
att flyttas mellan olika sociala ersittningssystem i stillet for att kunna
och vilja ingd i arbetslivet till en hogre alder (Nilsson et al. 2016a). Det
finns & andra sidan dven roster som pekar mot att alderism riskerar
att goras nar individer upplever att de utifran sin biologiska, sociala
och kognitiva dlder inte ar firdiga med arbetslivet, men trots detta
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tvingas ut ur arbetslivet eftersom normen ar att deras kronologiska
alder ar sa hog att de inte langre ska arbeta (Rundstrom 2016). Ifran
den utgangspunkten sd gar det att skonja alderism och stereotypa
generaliseringar i den franska reaktionen, hivdandet och normbilden
som tillskriver att individer inte kan klara av att arbeta till en hogre
alder. Oavsett utgdngspunkt sa ar fragan: kan det hadvdas vara
alderism att enbart betrakta individer utifran kronologisk alder och
inte utifran individers biologiska, sociala och kognitiva alder? Eller blir
det alltfér komplext att vaga ihop kronologisk alder, biologisk alder,
social alder och kognitiv alder vid reflektioner 6ver alderism?

En strategi for att individer inte ska bli dsidosatta pa grund av sin
alder ar att pa arbetsplatsen medverka till inklusion, stod och gemen-
skap oberoende av livsfas. Att den kognitiva aldern reflekteras vid
kompetensutveckling och ger mojligheter och stod for utférande av
uppgift och aktiviteter oavsett dlder. Men inte minst att goéra arbets-
platsen arbetsmiljdmassigt sa pass bra att individer inte riskerar att
biologiskt aldras i fortid och drabbas av ohilsa och utslagning fran
arbetslivet. Att inte dldre arbetstagare betraktas som forbrukade och
att bast fore-datumet for arbetslivet har gatt ut oavsett vad individen
sjalv vill och onskar. Atgirder for att dldre medarbetare ska kunna och
vilja arbeta i ett forlangt arbetsliv och mot alderism behdver alltsa
utga ifran och matchas med individernas biologiska, sociala, kognitiva
och kronologiska alder och behov.
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