
 
 

 

 

 
 

 

 

Magisteruppsats 15 hp  
Masterprogrammet i ledarskap och organisation 120 hp  

Vt 2023  

 

 

 

IDIOSYNKRATISKA ÖVERENSKOMMELSER 

FÖR ATT FÖRLÄNGA ARBETSLIVET 

En studie om hur individuella överenskommelser kan förlänga 

arbetslivet för äldre undersköterskor 

Emilia Avander & Rebecka Lindegren 

 

  



 
 

FÖRORD 

I samråd med Umeå kommun har denna studie valt att fokusera på en yrkesgrupp, 

undersköterskor, mot bakgrund av att yrkesgruppen är särskilt svårrekryterad och 

personalbehovet är stort. Vi vill rikta ett stort tack till alla undersköterskor som 

bidragit och tagit sig tid till att medverka i denna studie. Det har varit intressant att 

ta del av er yrkeserfarenhet, upplevelser och engagemang inför ett av välfärdens 

viktigaste arbeten. Till sist vill vi tacka vår handledare Daniel Larsson som har 

stöttat oss samt gett oss feedback genom hela processen. 

Uppsattsförfattarna har gemensamt ansvarat för samtliga delar av denna studie. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ABSTRACT 

Three ongoing trends are the background for this study: the aging population, the 

large retirements and the challenges of skill supply, which are particularly 

pronounced in the public sector. Partly because of the large retirements, the public 

sector is currently experiencing recruitment difficulties combined with increasing 

demand for healthcare services. The increasing demand for healthcare services, 

high number of retirements and challenges of skill supply causes professional 

groups such as assistant nurses to be particularly exposed to increased strain. 

Significant factors proposed to solve current and future recruitment needs is an 

extended working life with economic incentives for additional years of labour 

market participation. However, previous studies have also shown that workers 

become increasingly heterogeneous as they age, suggesting that an individual 

approach to older workers are necessary. Therefore, this study seeks to create a 

deeper understanding of the work-related needs of older assistant nurses, and how 

individual agreements can improve work-related fit. Semi-structured interviews 

were conducted with older assistant nurses working in elderly care. Results 

indicated that the needs of the occupation govern the working conditions, and risk 

creating an imbalance between resources and work requirements. Different 

perceived working conditions combined with individual health-related aspects were 

identified as causing heterogeneous work-related needs, affecting the basis for a 

prolonged working life. Through individual agreements between manager and 

employee, it has instead been identified to enhance work motivation, therefore 

promoting both willingness and ability to postpone retirement. The results have 

particularly shown that agreements in tasks and schedules can improve the work-

related fit and contribute to an extended working life. However, the complexity of 

individual agreements has also shown to be a risk of injustice among employees. 

Therefore, it places high demands on the development of age management 

strategies and policies, but also on managers in terms of the implementation and 

design of individual agreements. 

Keywords: assistant nurses, idiosyncratic deals, work conditions, social exchange, 

extended working life 
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INTRODUKTION 

Bakgrund 

Andelen äldre arbetstagare växer kraftigt i många länder (Eurostat 2020), och innebär många 

utmaningar för såväl arbetstagare, organisationer och samhället. Utmaningarna föranleds delvis 

av det stora antalet pensionsavgångar, och förväntas skapa brist på arbetskraft inom vissa 

samhällsnyttiga sektorer (Sveriges kommuner och regioner [SKR] 2022; Statistiska 

centralbyrån [SCB] 2023). Samtidigt innebär den demografiska förändringen att färre ska 

försörja fler i samhället, och att yrkesgrupper inom vård-och omsorgssektorn blir särskilt utsatta 

för ökad fysisk och psykisk belastning till följd av ett ökat rekryteringsbehov. Bristen på 

arbetskraft och den förändrade demografin påverkar dessutom att behovet av anställda är 

kraftigt koncentrerad till äldreomsorgen, som behöver omkring 58 000 fler anställda till och 

med år 2031 (SKR 2022). Många verksamheter inom äldreomsorgen anses dock redan vara 

underbemannade med ohälsosamma arbetsförhållanden (SKR 2018; Pettersson & Backman 

2002), vilket påverkar att yrkesgrupper såsom undersköterskor riskerar att drabbas av 

ytterligare arbetsbelastning i samband med en allt större arbetskraftsbrist (ibid.).  

En faktor som föreslagits för att lösa nuvarande och framtida rekryteringsbehov är ett förlängt 

arbetsliv för arbetstagare (SKR 2022; Kruse 2010; Pensionsåldersutredningen 2013; 

Delegationen för senior arbetskraft 2020). Senarelagd pensionering anses som den enskilt 

viktigaste åtgärden för att påverka utbudet på arbetskraft, och menas kunna minska den 

bristande tillgången till arbetskraft (Pensionsåldersutredningen 2012; 

Pensionsåldersutredningen 2013; Delegationen för senior arbetskraft 2020). Pensionssystemets 

utgångspunkt har därtill varit att stärka de ekonomiska incitamenten till att arbeta längre (Kruse 

2010), det vill säga att de som arbetar längre blir ekonomiskt belönade, medan de som går tidig 

i viss mening kan bli ekonomiskt bestraffade. En höjning av pensionsåldern och ekonomiska 

incitament är dock inte helt oproblematiskt eftersom människors vilja och förmåga påverkas av 

arbetslivet såväl som det privata livet. Beslutet att gå i pension påverkas därmed inte enbart av 

pensionssystemets utformning, utan av ett samspel av olika individuella och arbetsrelaterade 

faktorer såsom personliga levnadssituationer och förhållanden på arbetsplatsen (Browne, 

Fleischmann & Stansfeld 2019; Hasselhorn & Apt 2015).  

Det råder därtill stora hälsoskillnader inom gruppen av äldre arbetstagare (SCB 2022), där vissa 

upplever att arbetet är mer hanterbart, och andra att deras arbetsförmåga försämras. Av de som 

lämnar arbetslivet före 65-års ålder föreligger oftare sämre arbetsmiljö än de som lämnar efter 
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65-års ålder (Riksförsäkringsverket 2001; Pensionsåldersutredningen 2012), och som oftare 

haft en bättre arbetsmiljö eller högre status inom arbetet (Arbetsmiljöverket 2016; 

Pensionsåldersutredningen 2012). Baksidan av pensionssystemets utformning är således att det 

skapas ojämlika möjligheter för att förlänga arbetslivet, delvis på grund av de 

arbetsförhållanden som råder för olika yrkesgrupper (Nilsson 2005; Brandstedt & Brülde 2021).  

För att möta denna problematik har forskare i stället efterlyst organisatoriska strategier med 

fokus på arbetsmiljö för att främja utökade arbetsliv (Albin, Liljefrost, Parmsund & Wadensjö 

2017; Fridriksson et al. 2017). Tidigare studier visar dock att organisationer ofta saknar 

strategier och policys för att rekrytera och behålla äldre arbetstagare (Fuertes, Egdell, & 

McQuaid 2013; Conen, Henkens, & Schippers 2012). En svensk studie med linjechefer har 

därtill belyst att avsaknaden av åldershanteringsstrategier och personalpolicys inom hälso- och 

sjukvården inte gynnar de äldres arbetstagarnas individuella behov, och att de anställda 

förväntas utföra liknande arbete oavsett individuell kapacitet (Jonsson, Lindegård, Björk & 

Nilsson 2020). Samtidigt argumenterar forskning för att den åldersrelaterade heterogeniteten 

föranleder ett mer individualistiskt förhållningssätt gentemot äldre arbetstagare (Bal, De Jong, 

Jansen & Bakker 2012), och menar att behoven hos äldre arbetstagare skiljer sig från de hos 

yngre (Dannefer 2003). Medan yngre arbetstagare kan motiveras av ekonomiska belöningar 

och utvecklingsmöjligheter (Bal & Kooij 2011), kan äldre arbetstagare motiveras av andra 

saker, exempelvis flexibilitet och autonomi. De äldres heterogena behov inom arbetslivet 

förutsätter därmed att individualiserade överenskommelser mellan arbetstagare och chefer är 

av särskild relevans för att behålla äldre arbetstagare längre inom arbetslivet (Bal & Jansen 

2015; Bal et al. 2012).  

Tidigare studier kring pensionering och förlängt arbetsliv har dock huvudsakligen fokuserat på 

kvantitativa analyser, vilket har inneburit att äldres egna upplevelser och erfarenheter av ett 

förlängt arbetsliv mer sällan har uppmärksammats. Med djupintervjuer och beskrivning av den 

faktiska bild som berörda individer har, kan de äldre arbetstagarnas subjektiva upplevelser av 

ett förlängt arbetsliv i stället synliggöras och nyanseras. Den faktiska bilden är viktig att 

framhäva eftersom individer kommer att agera utifrån sin egen förståelse av ett förlängt 

arbetsliv. Att arbetstagare agerar utifrån sin egen förståelse inför pensionering kan i detta fall få 

konsekvenser för såväl individer, verksamheter och samhället i och med framtida 

rekryteringsbehov. De subjektiva upplevelserna av individuella arrangemang är på så vis viktigt 

att synliggöra för att utvärdera hur de kan bidra till att lösa den bristande tillgången till 

arbetskraft. Denna studie kan därmed med sitt bidrag medverka till insikt om hur organisatorisk 
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anpassning till individuella behov kan främja äldre arbetstagares förmåga och vilja till ett 

förlängt arbetsliv. Resultatet av studien kan därav bidra med ökad kunskap till utveckling och 

utformning av riktlinjer och personalpolicys vad gäller åldershanteringsstrategier. Därtill kan 

studien bidra med kunskap för operativt och stärkt åldersmedvetet ledarskap genom aktiva 

insatser som individanpassas utifrån äldres heterogena behov. 

Syfte 

Studiens syfte har varit att undersöka äldre undersköterskors arbetsrelaterade behov, och hur 

överenskommelser med chef kan förbättra arbetsrelaterad passform. Om och hur individuella 

överenskommelser kan förbättra arbetsrelaterad passform har undersökts i relation till ett 

förlängt arbetsliv för äldre arbetstagare. Studien har utgått från individer som är 55 år eller 

äldre, och har genomförts inom kontexten av vård- och omsorgssektorn, äldreomsorgen. 

TEORETISKT AVSNITT 

Två teorier har använts för att förstå hur individuella överenskommelser mellan anställda och 

dess chefer kan bidra till ett förlängt arbetsliv. Den ena teorin, sociala utbytesteorin (social 

exchange), betonar själva överenskommelsen som kan bidra till bättre anpassning efter den 

äldres behov. Den andra teorin, arbetskrav- och resursmodellen (job demand resources model), 

betonar i stället arbetsvillkoren som råder inom vård- och omsorgssektorn. För att skapa en 

översiktlig bild av de faktorer som påverkar äldre arbetstagares beslut att gå i pension, har dessa 

faktorer sammanfattats kortfattat genom teori om undanträngande och motiverande faktorer 

(push- and pull factors). 

Ålderspensionering: undanträngande och motiverande faktorer i arbetslivet 

Mot bakgrund av en åldrande befolkning har många tidigare studier genomförts för att försöka 

reda ut faktorer som spelar roll i processer mot ålderspensionering (Jonsson, Dellve & 

Hasselgren 2020; Soidre 2005). Den allmänt erkända teorin om undanträngande och 

motiverande faktorer (push and pull factors), har ofta tillämpats för att förklara prediktorer för 

pensionering (De Preter, Van Looy & Mortelmans 2013; Soidre 2005). Motiverande faktorer 

definieras ofta som positiva, och tidigare studier har funnit att faktorer som ens partners 

pensionering, mer fritid samt familjeförhållanden motiverar äldre arbetstagare till pension 

(Rousseau, Ho & Greenberg 2006; De Preter, Van Looy & Mortelmans 2013; Soidre 2005). 

Undanträngande faktorer definieras i stället huvudsakligen som negativa, och forskning menar 

att faktorer som dålig hälsa eller fysisk och psykosocial arbetsbelastning får äldre arbetstagare 

att gå i pension (Fridriksson et al. 2017; De Preter, Van Looy & Mortelmans 2013; Soidre 2005).  
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Samtidigt belyser forskningen att äldre arbetstagare är en heterogen grupp med olika 

anledningar till pensionering (Fridriksson et al. 2017). Att forskningen visar varierande 

pensionsanledningar mellan både yrkesgrupper och individer innebär att åtgärder inte enkelt 

kan utgå från prediktorer i tidigare forskning för att förlänga arbetsliv. Denna problematik 

synliggör således ett behov av kunskap bortom de allmänna prediktorerna som tidigare 

forskning har funnit, och pekar i stället på ett behov av åtgärder på arbetsplatsnivå såväl som 

individuellt (De Preter, Van Looy & Mortelmans 2013; Albin et al. 2017; Fridriksson et al. 

2017). Behoven av anpassningar på arbetsplatsnivå innebär att organisationer inte kan anta en 

kollektiv strategi för att utforma incitament till att skjuta upp pensioneringar, utan behöver ett 

mer individanpassat tillvägagångssätt för att behålla äldre arbetstagare i arbetslivet. 

Konceptualisering: Idiosynkratiska överenskommelser  

Ett forskningsfält inom organisationssociologi som på senare tid har fått allt större betydelse i 

relation till ett förlängt arbetsliv är idén om I-deals (Rousseau 2001; Bal & Jansen 2015; Jonson 

et al. 2021). I-deals, eller idiosynkratiska överenskommelser, definieras av att de är individuellt 

och informellt förhandlade arbetsarrangemang mellan arbetstagare och närmaste chef 

(Rousseau 2001). De individuellt avtalade överenskommelserna är heterogena i både art och 

omfattning eftersom de skiljer sig från andra medarbetares arrangemang med arbetsgivare 

(Rousseau, Ho & Greenberg 2006). Dessa överenskommelser är därmed ett sätt för arbetstagare 

att forma sina anställningsarrangemang genom individuellt förhandlade anställningsvillkor.  

Gemensamt för överenskommelserna är att de anses gynnsamma för både arbetsgivare och 

arbetstagare, vilket är nödvändigt för att de ska få effekt (Rousseau 2001). Fördel för både 

arbetstagare och arbetsgivare grundas på att överenskommelserna vanligtvis involverar en 

förhandlingsprocess, där en anställd efterfrågar ett önskat arrangemang och organisationen 

behåller en motiverad anställd (Rosen, Slater, Chang & Johnson 2013). Mer specifikt har 

individuella överenskommelser potential att förbättra medarbetarnas arbetsförhållanden över 

lag, och signalerar också intresse från arbetsgivare att behålla och utveckla högkvalitativa 

anställningsrelationer (Rousseau 2001; Rousseau, Ho & Greenberg 2006).  

Begreppet I-deals myntades ursprungligen av Rousseau (2001), och har sitt ursprung i en 

amerikansk kontext av anställningsrelationer. Sedan sin uppkomst har begreppet migrerat till 

nationella arbetsmarknadsinstitutioner, formade av andra historiska och kulturella aspekter. 

Denna migration påverkar troligtvis förekomsten av I-deals inom svenska organisationer, 

eftersom de historiska och kulturella aspekterna skiljer sig från de amerikanska. Den svenska 
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arbetsmarknaden har en fortsatt stark tradition av arbetsmarknadsrätt eller kollektiva avtal 

(Furåker & Larsson 2020), vilket påverkar att ett mer individualistiskt tillvägagångssätt kan 

upplevas problematiskt inom organisationer. Arbetskraftsbristen och de heterogena behoven 

hos äldre arbetstagare utmanar dock den starka traditionen av kollektiva förhandlingar, och 

motiverar ett mer individualistiskt förhållningssätt till äldre arbetstagare (Jonson et al. 2021).  

Vidare kan tidpunkten för överenskommelserna både förhandlas fram innan en anställning 

påbörjas, eller efter att en anställning mellan arbetstagare och arbetsgivare har inletts 

(Rousseau, Ho & Greenberg 2006). Relevant för denna studie är de överenskommelser som kan 

förhandlas efter att anställning mellan arbetstagare och arbetsgivare har inletts, så kallade ex-

post (Rousseau et al. 2006; Rosen et al. 2013). Dessa överenskommelser (ex-post) har en mer 

relationell karaktär eftersom de förhandlas allt eftersom relationen mellan arbetstagare och 

arbetsgivare har utvecklats (Rousseau, Ho & Greenberg 2006). 

Det sociala utbytet mellan chef och arbetstagare  

De teoretiska grunderna inom idiosynkratiska överenskommelser kan härledas till den sociala 

utbytesteorin (social exchange). Den sociala utbytesteorin betonar processen mellan 

arbetstagare och chef i relation till vad det sociala utbytet genererar (Blau 1964; Cropanzano & 

Mitchell 2005). Litteraturen om individuella överenskommelser ser ofta 

anställningsförhållanden som ett utbytesförhållande (Blau 1964), och arbetsplatsen som en 

arena för utbyte av sociala och ekonomiska resurser (Blau 1964; Conway & Coyle-Shapiro 

2015). Handlingar är motiverade av det sociala utbytet som uppstår mellan individer och 

beskrivs i litteratur som en form av belöningar och kostnader (ibid.). Båda parterna är beroende 

av varandra i anställningsförhållandet och bidrar till att nå uppsatta mål. Detta gemensamma 

utbyte gör att båda parter upplever ett rättvist utbyte för sina ansträngningar och åtaganden, 

vilket understödjer tillfredsställelse och motivation (Cropanzano & Mitchell 2005; Rousseau, 

Ho & Greenberg 2006).  

Den sociala utbytesteorin handlar på så vis om frivilliga handlingar och framväxande 

egenskaper i interpersonella relationer och sociala interaktioner. En person som tagit emot en 

tjänst förväntas uttrycka sin tacksamhet och återgälda tjänsten när tillfälle ges. Gengäld av tjänst 

kan resultera i ett socialt beteende där två personer engagerar sig i återkommande utbyten över 

tid (Blau 1964), och från ett ömsesidigt mönster kan även förtroende, lojalitet och engagemang 

utvecklas. Kärnan anses därför ligga i att utbytet ska motsvara kostnaderna eller motpartens 

fördelar för att bägge parter ska vilja fullfölja den sociala relationen. Genom denna sociala 
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utbytesprocess utvecklas även de individuella överenskommelserna på liknande sätt, och 

stärker ömsesidigt anställningsförhållandet (Hornung, Rousseau, Weigl, Glaser & Angerer 

2008). En särskild fördel för chefen är att den anställde är mer knuten till organisationen (ibid.), 

men genom det sociala utbytet kan även chefers attityd och engagemang gentemot äldre 

arbetstagare synliggöras (Rousseau, Ho & Greenberg 2006). Chefers attityd och engagemang 

gentemot äldre arbetstagare kan därtill ses bidra till motivation och vilja att stanna kvar längre 

i arbetslivet. 

Samtidigt som att individuella överenskommelser kan bidra till motivation för anställda, kan 

dessa arrangemang också medföra utmaningar för både chefer och HR-personal (Rousseau 

2001). Utmaningar kan uppstå eftersom individuella överenskommelser genererar skillnader i 

arbetstagares arbetsförhållanden (Rousseau 2005), och kan skapa upplevelser av orättvisa bland 

medarbetarna. Dessa skillnader i arbetsförhållanden kan vidare medföra att medarbetarnas 

förtroende och motivation urholkas, samt att misstro kan uppstå inom organisationen. 

Interaktionen mellan individuella och organisatoriska förutsättningar måste därför förstås i sin 

sociala kontext (Rousseau, Ho & Greenberg 2006), där karaktären av de sociala interaktionerna 

inte är isolerad från andra relationer (Blau 1964).  

En delförklaring till HR-praxisens framväxt är även ett erkännande av en rättvis, systematisk 

och konsekvent behandling av anställda för att främja samarbete och effektivitet (Rousseau 

2001). Rättviseaspekten av individuella överenskommelser inom en arbetsmarknad präglad av 

kollektiva avtal är därför viktig att beakta och hantera inom organisationer. Detta för att 

överenskommelser mellan chef och arbetstagare ska kunna möjliggöra anpassningar i 

arbetsförhållanden efter de heterogena behov som äldre arbetstagare har. 

Arbetsförhållanden: balans i resurser och arbetskrav 

För att förstå varför individuella överenskommelser är nödvändigt för äldre arbetstagares 

heterogena behov är det även väsentligt att belysa de arbetsplatsförhållanden som råder. Det är 

väldokumenterat att arbetsplatsens och arbetets utformning är av stor vikt för anställdas hälsa 

och arbetsmotivation (Arbetsmiljöverket 2016), och det är även väl känt att arbetsförhållanden 

är starkt relaterat till möjligheten att arbeta i högre åldrar (Dellve, Lagerström, & Hagberg 

2003).  

För att förklara relationen mellan arbetsplatsförhållanden och ålderspensionering har studier 

ofta utgått från krav-, kontroll- och stödmodellen (Karasek & Thorell 1990), eller den 

vidareutvecklade krav- och resursmodellen (Demerouti & Bakker 2011). Den vidareutvecklade 



11 
 

krav- och resursmodellen har ett mer omfattande synsätt på resurser, men båda modeller 

beskriver att en obalans i arbetskrav och arbetsresurser kan leda till negativa konsekvenser för 

anställdas fysiska och psykiska mående (Demerouti & Bakker 2011; Karasek & Thorell 1990). 

Risken med höga arbetskrav är att de kan få konsekvenser för hälsan beroende på utformning 

av fysiska, psykologiska, sociala eller organisatoriska ansträngande faktorer. Arbetsresurser 

balanserar i stället arbetskraven genom att reducera kostnaden av de ansträngande faktorerna 

och kan motverka eventuella hälsorisker. Exempelvis kan en chefs stöd och uppskattning lindra 

kostnaderna av arbetskraven, genom att underlätta prestationen och fungera som ett skydd för 

ohälsa (Bakker et al. 2007).  

Vidare har det i tidigare studier även framkommit att arbetskrav i kombination med lägre 

arbetsrelaterad kontroll kan påverka arbetstagarens preferens för ålderspensionering (Berglund 

et al. 2017; Elovainio et al. 2005). För att underlätta längre arbetsliv för en heterogen grupp är 

därför viktigt att förstå hur arbetsförhållanden kan balanseras genom arbetsresurser som 

kompenserar negativa effekter av arbetskrav.  

I en systematisk översikt fann Browne et al (2019) starka bevis för att en hög nivå av 

arbetsresurser förknippades med senare pensioneringar. Av de undersökta faktorerna i studien 

var specifikt hög arbetskontroll relaterat till senare pensionering (ibid.). Resultatet stärks även 

av en senare utförd studie av Stengård, Leineweber, Virtanen, Westerlund och Wang (2021), 

som fann att högre kontroll över arbetsuppgifter och arbetstid bidrog till ett förlängt arbetsliv. 

Studie av Stengård et al (2021) indikerar därtill att möjligheten till kompetensutveckling, 

tillämpning av egna förmågor, socialt stöd, och belöning för prestationer bidrog till ett förlängt 

arbetsliv. 

En svensk studie poängterar också arbetstagares olikartade behov av resurser, och belyser dess 

påverkan på framtida pensionering (Sousa-Ribeiro, Bernhard-Oettel, Sverke och Westerlund 

2021). Studien av Sousa-Ribeiro et al (2021) visade att åldersrelaterade ojämlikheter har 

inverkan på framtida pensionering, och att bättre självskattad hälsa i samband med positiva 

arbetsutsikter kan öka sannolikheten att arbeta till 65 år eller längre (Sousa-Ribeiro et al. 2021). 

Ett sätt för arbetsgivare att tillgodose positiva arbetsutsikter för sina anställda kan därmed vara 

att beakta de åldersrelaterade ojämlikheterna genom att bemöta de individuella behoven. 

Idiosynkratiska överenskommelser: medel för att tillgodose de heterogena behoven hos 

en åldrande arbetskraft? 

Tidigare studier lyfter att vanliga motiv förknippade med idiosynkratiska överenskommelser 

inkluderar ett behov av balans mellan privatliv och arbetsliv, anpassning av arbetsförhållanden 



12 
 

för att bättre passa personliga behov och ambitioner, samt vilja att förbättra de professionella 

framtidsutsikterna (Hornung, Rousseau, & Glaser 2008; Rousseau 2006). Innehållet av 

idiosynkratiska överenskommelser har därmed visat sig vara relevant för ett brett spektrum av 

anställningsfrågor såsom arbetsuppgifter (Hornung et al. 2008; Rousseau 1995; Miner, 1987), 

karriärmöjligheter (Arthur & Rousseau 1996), samt flexibilitet i arbetstider och anpassning av 

arbetsbelastning (Hornung, Rousseau, & Glaser 2008; Jonsson et al. 2021).  

I relation till en åldrande arbetskraft lyfter tidigare forskning även att arbetstagare kan förhandla 

individualiserade avtal utifrån olika dimensioner: uppgift och arbetsansvar, schemaflexibilitet, 

platsflexibilitet, ekonomiska incitament, samt minskning av arbetsbelastning (Rosen et al. 2013; 

Jonsson et al. 2021). De fyra förstnämnda dimensionerna utgår från en ex-post-skala av I-deals, 

utvecklad och validerad av Rosen et al (2013). Denna skala inkluderar frågor om aspekter 

välkända för att kunna inverka på tidpunkt för ålderspensionering. Dessa välkända aspekter 

inbegriper bland annat kompetensutveckling (Van Solinge & Henkens 2014), flexibilitet i 

arbetets utförande (Browne et al. 2019), samt arbetstagares ekonomiska situation (Brandstedt 

& Brülde 2021).  

Skalan utvecklad av Rosen et al (2013) inkluderar dock inte frågor om minskad 

arbetsbelastning, och saknar därmed en viktig faktor för inverkan på ålderspensionering. För 

att fånga fler relevanta aspekter för ålderspensionering inkluderade därför studien av Jonsson 

et al (2021) en femte dimension, minskning av arbetsbelastning. Den femte dimensionen 

inkluderades baserat på att faktorer såsom fysisk och psykisk arbetsbelastning även är välkända 

för att inverka på tidpunkt för ålderspensionering (Fridriksson et al. 2017; De Preter, Van Looy 

& Mortelmans 2013; Soidre 2005). Genom beaktning av dessa fem dimensioner för individuella 

avtal anses de således kunna bidra till att äldres arbetsuppgifter anpassas efter behov, förmåga 

och förutsättningar (Rousseau et al. 2006; Jonsson et al. 2021), samt bidra till att behålla och 

motivera äldre anställda (Bal & Jansen 2015).   

DATA OCH METOD 

Urval  

För att samla in informanter till studien har urvalet utgått från ett bekvämlighetsurval 

(Denscombe 2018). Ett mindre antal informanter utsågs av expertis för att skapa ett urval som 

bestod av individer med erfarenhet att bidra till studiens syfte (Denscombe 2018). Ytterligare 

en respondent hittades via snöbollsurval, det vill säga att deltagande informanter hänvisade till 

ytterligare relevanta personer att intervjua (Denscombe 2018).  
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De medverkande informanterna eftersöktes via organisationer för äldreomsorg inom Umeå, och 

har kontaktats via mejl för medverkan. Ett kriterium för medverkande i studien var att 

informanterna föll inom ramen för äldre yrkesverksamma undersköterskor, arbetande inom 

äldreomsorgen. Tidigare studier inom Skandinavien och Europa definierar oftast tidig 

pensionering från 55 år (Soidre 2005; van den Berg, Elders & Burdoft 2010), och med avsikt 

att fånga individer närmare ålderspensionering har även kriteriet från 55 år applicerats för denna 

studie. 

Informanter och datainsamling 

I april 2023 genomfördes fyra personliga djupintervjuer med arbetstagare arbetande som 

undersköterskor inom äldreomsorgen i Umeå. Samtliga informanter arbetade heltid inom 

hemvårdscentraler. Närmare information om informanterna och organisationerna kommer inte 

att återges för att upprätthålla deras anonymitet.  

Vidare har antalet nödvändiga informanter vägletts av studiens syfte, där målet har varit att 

uppnå en mättnadspunkt (Kvale & Brinkmann 2019). Efter fyra intervjuer hade tillräckligt 

material samlats in för att uppnå den mättnad som krävdes för att besvara studiens syfte. En 

möjlig mättnad började uppnås redan efter tre intervjuer, och efter den sista intervjun 

bekräftades de återkommande svarsmönstren som inte tillförde ny information (Denscombe 

2018). Intervjuerna varade omkring 40–60 minuter per tillfälle, och samtliga spelades in i 

ljudformat. Alla informanter intervjuades även ansikte mot ansikte med hjälp av intervjuguide 

och semi-strukturerad teknik. Den semi-strukturerade tekniken har hjälpt att skapa utrymme för 

flexibilitet i datainsamling eftersom ordningen på de ämnen som berörs inte behövt vara styrt 

(Denscombe 2018). För att upprätthålla en viss kontinuitet i datainsamlingen genomfördes 

intervjuerna av samma personer vid alla tillfällen, där en huvudsakligen ansvarade för att hålla 

i intervjun utifrån intervjuguiden och en huvudsakligen ansvarade för anteckningar och 

följdfrågor.  

Intervjuguiden behandlade undersköterskors behov, arbetsvillkor och individuella 

överenskommelser mellan arbetstagare och chef. Genom kartläggning av ämnet för studien har 

intervjuguiden utgått från en teoretisk förståelse av fenomenet under undersökning (Kvale & 

Brinkman 2019). Kartläggningen av ämnet för undersökning har skett med avsikt att ställa 

relevanta frågor i relation till det tematiska fokuset (ibid.). Frågorna i intervjuguiden var därmed 

uppdelade utifrån fem dimensioner av I-deals som identifierades vara relevanta för ämnet: 
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uppgift och arbetsansvar, minskning av arbetsbelastning, schemaflexibilitet, platsflexibilitet, 

och ekonomiska incitament. 

Behandling av data  

En tematisk analys har genomförts på det insamlade materialet enligt riktlinjerna av Braun och 

Clarke (2006). För analysen har det inneburit att identifiera, analysera och kategorisera mönster 

av koder som sedan formats till centrala teman (ibid.). Processen av att utveckla koder och 

teman har inneburit tolkning av det insamlade materialet, och inte enbart en beskrivning av 

data. Vissa utvecklade koder var inte relevanta för studiens syfte och har därför bortsetts från.  

Efter att samtliga intervjuer vara genomförda transkriberades först det insamlade materialet 

ordagrant, och lästes igenom noggrant vid flera tillfällen. Noggrann läsning av materialet har 

behövts för att bekanta sig vid datamaterialet utifrån studiens syfte, hur överenskommelser med 

chef kan förbättra arbetsrelaterad passform och bidra till ett förlängt arbetsliv. Fältanteckningar 

har även skrivits ned under intervjuerna som bidragit till att strukturera idéer och definiera 

potentiella teman.  

Vidare har kodningen genomförts på ett systematiskt tillvägagångssätt genom det empiriska 

materialet. De gemensamma koderna har organiserats in i bredare potentiella teman, som 

sammanfattat innehållet och säkerställt att de relaterar till varandra. Därefter har teman förfinats 

och namngetts, och specifika citat valdes även ut för att illustrera varje tema.  

Den tematiska analysen är inte heller en linjär process, utan har krävt att författarna rört sig 

fram och tillbaka genom datamaterialet. Exempel på den tematiska processen med framtagna 

koder och teman presenteras i tabell 1.  

Tabell 1. Tillvägagångssätt tematisk analys   

Empiriska data Koder Teman 

“Ja sen har vi ju alla toppar och 

dalar. Förutom det här 

administrativa och att du ska ha 

kontakt med administratörer eller 

en människa som inte svarar så kan 

det vara tungt och stressigt kopplat 

till specifika brukare.” 

 

Intensiva perioder 

Arbetsbelastning utifrån brukares 

behov 

Arbetsbelastning utifrån 

verksamhetens behov 

Organisatoriska förutsättningar.  

“Nej men man måste väl jobba till 

67 nu, men som sagt det tror jag 

inte man orkar inom det här yrket. 

Men 65 i alla fall.”  

Pensionspreferenser.  

Försämrad hälsa. 

Hälsorelaterade förutsättningar och 

behov. 

Heterogena förutsättningar och 

behov 
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“Hade jag kunnat gå i pension vid 

65 och få de här 

jobbskatteavdragen då hade jag 

gått då. Nu tror jag inte att jag har 

råd.” 

 

 

Pensionspreferenser.  

Pensionssystemet påverkar 

ekonomiska förutsättningar och 

behov. 

"Jag har ju som fått anpassat för 

att jag behöver inte dra på 

stödstrumpor och sånt.” 

 

Arbetsrelaterad anpassning.  

Anpassning i arbetsuppgifter.  

Anpassning till hälsa.   

Individuella anpassningar som 

resurs. 

“Jag tycker jag ska vara bra, men 

det kan ju hända att det är många 

som tycker att det blir orättvist 

också. Om man inte behöver göra 

all slags jobb. Men jag tror ju 

också att jag menar man behöver 

ju kunna göra all slags jobb […]” 

 

Anpassningar för arbetsbelastning, 

orättvist. 

Anpassningar i arbetsuppgifter, 

orättvist. 

Risk för rättviseproblem. 

 

Etiska överväganden  

De etiska övervägandena vägleds av Vetenskapsrådets (2002) riktlinjer som består av fyra krav: 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. 

Informanterna har innan deras ställningstagande till medverkan fått ta del av ett 

informationsbrev som innehöll en presentation av oss författare, samt studiens syfte och 

upplägg. Genom informationsbrev och samtyckeskrav har informanterna även blivit upplysta 

om att deltagandet är frivilligt, och att de närsomhelst under studiens process kan återkalla 

deltagandet. Informanterna har informerats om att datamaterial och personuppgifter behandlas 

konfidentiellt, samt att de i resultatet kommer att benämnas som informant 1, 2, 3 och 4 för att 

säkerställa anonymitet. Informanterna har även underrättats om att de uppgifter som lämnas 

endast kommer att användas för studiens ändamål, och samtycke har säkerställts skriftligt.  

För att bedriva etisk forskning och skapa trovärdighet har ett transparent tillvägagångssätt 

använts under hela forskningsprocessen. Ett transparent tillvägagångssätt har dels beaktas för 

reproducerbarhet, dels för att uppmärksamma författarnas egen roll, förståelse och erfarenhet 

som kan påverka insamlingen av information samt bearbetning. För att inta en neutralitet och 

opartiskhet vad gäller inverkan på datainsamling och analysprocess (Denscombe 2018), har 

författarna även varit väl påläst på det aktuella forskningsfältet. En studie kan dock inte undvika 

en helt objektiv hållning då författarna styr vad som ska behandlas. Intervjuguiden har därmed 

också noggrant bearbetats med öppna och utforskande frågor som är väl förankrat utifrån 

tidigare forskning kring ämnet, samt inkluderat avslutande frågor som berör informanternas 
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tankar och reflektioner om intervjutillfället. Detta förhållningssätt har tillämpats för att skapa 

utrymme för subjektiva tankar och reflektioner. 

Vidare förstärks betydelsen av forskarens integritet i intervjuer eftersom det framför allt är 

genom denne själv som kunskapen erhålls. Som forskare är det därför viktigt att beakta etiska 

överväganden genom hela processen och förhålla sig till författarnas egen roll, samt eventuella 

maktförhållanden som kan uppstå eftersom det kan inverka på intervjusituationen och utfallet 

av informantens svar (Denscombe 2018). Under datainsamlingen har båda författarna deltagit 

tillsammans med en informant vid respektive intervjutillfälle. För att jämna ut ett tänkbart 

maktförhållande har ett medvetet och reflexivt förhållningssätt använts och hänsyn tagits på det 

sättet att ansvara för och skapa ett tillitsfullt samtalsklimat under intervjun, där informanterna 

själva har valt en trygg plats för genomförandet. 

RESULTAT 

Resultatet presenteras utifrån de fyra övergripande teman som den tematiska analysen 

resulterade i: organisatoriska förutsättningar, heterogena förutsättningar och behov, 

individuella anpassningar som resurs, samt risk för rättviseproblem. Informanterna gav flera 

exempel på individuella förutsättningar och behov i relation till arbetslivet, samt hur 

individuella arrangemang med chef kan förbättra arbetsrelaterad passform för att förlänga 

arbetslivet.  

Organisatoriska förutsättningar   

Av samtliga intervjuer gjordes det tydligt att det är verksamhetens behov som styr 

arbetsförhållandena på arbetsplatserna. Informanterna beskrev att de arbetar utifrån ett 

verksamhetsanpassat schema, samt att arbetet skiftar i intensitet och inverkar på upplevda 

arbetsförhållanden. De intensiva perioderna ansågs delvis vara till följd av en bristande 

samverkan mellan olika aktörer och anhöriga, samt förändringar i arbetsuppgifters utformning. 

Den ökade arbetsbelastningen och de mer intensiva perioderna beskrevs på så vis vara till följd 

av organisatoriskt ansträngande faktorer:  

“Ja sen har vi ju alla toppar och dalar. Förutom det här administrativa och att du ska ha 

kontakt med administratörer eller en människa som inte svarar så kan det vara tungt och 

stressigt kopplat till specifika brukare.” (Informant 3). 

I intervjuerna lyftes ett visst missnöje över att det skett förändring av arbetsuppgifter. Informant 

1 beskrev särskilt att förändringarna har skett över tid i verksamheten, vilket medfört ett ökat 
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ansvar i arbetsuppgifter utöver vårdkravet. Det berättades även att arbetstagare försöker sätta 

gränser, och stå emot ökad arbetsbelastning till följd av de förändrade arbetsuppgifterna: 

“Men jag tycker ju det som har förändrats mest är att vi ska ta mer ansvar överallt arbete 

i organisationen. Man har som små, eller man måste göra mycket mer än bara vårdjobb.” 

(Informant 1). 

Därtill synliggjorde informanterna att deras vårdkompetens kan tas tillvara på bättre för en mer 

fördelaktig samverkan mellan aktörer. Ett bättre nyttjande av deras kompetens beskrevs därmed 

kunna göra arbetet mer utmanande och på så sätt mer intressant.  

Utöver en förändring i arbetsuppgifter och bristande samverkan beskrevs även verksamheterna 

som sårbara för sjukdom. Informanterna berättade att de under mer intensiva perioder behöver 

genomföra fler arbetsuppgifter under samma tidsram, samt att kompetensbristen inom yrket gör 

arbetsförhållandena sårbara för ökad arbetsbelastning. Informanterna beskrev därmed perioder 

av obalans mellan tillgängliga resurser och verksamheternas arbetskrav som inte skapar 

förutsättningar för kontinuerligt hållbara arbetsförhållanden. De särskilt belastande perioderna 

beskrevs dessutom inte vara förenliga med idén om att arbeta bortom den tänkta pensionsåldern.   

“Det finns ju inga vikarier att ta in. Så det är lite spring snabbare, gör samma jobb, men 

på kort tid.” (Informant 1). 

“Men vi har haft väldigt väldigt stor sjukfrånvaro här, speciellt vintern som var i fjol och 

det betydde ju då att vi får ju dra ett jättelass för att täcka upp.” (Informant 2). 

Det gjordes även tydligt att behoven hos brukarna styr förutsättningarna för organisering av 

arbetet, samt att cheferna inte bestämmer behovet inom verksamheterna. De olika behoven av 

vård inom verksamheterna beskrevs dessutom påverka möjligheten att skapa 

överenskommelser om arbetsuppgifter och schema, samt påverka omfattning och längd för 

eventuella anpassningar: 

“Och jag har ju som fått anpassat för att jag behöver inte dra på stödstrumpor och sånt. 

[...] Men det är ju så att han har ju sagt också att det är ju tillfälliga anpassningar.” 

(Informant 1). 

Det beskrevs därmed en osäkerhet kring huruvida överenskommelser med chef kan ske efter 

den egna förmågan samtidigt som verksamhetens behov ska tillgodoses. De informanter som i 

överenskommelse med chef fått anpassningar uttryckte därtill en särskild oro för att de enbart 

ska verka tillfälligt. Dessa former av tillfälliga överenskommelser med chef ansågs även kunna 

leda till arbetsoförmåga på grund av svårigheter att möta arbetskraven.  
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“Skulle jag säga att jag inte kan städa eller sånt, då kommer man ju inte kunna va kvar 

på jobbet för det hör ju som till uppgifterna, att man måste.” (Informant 1). 

Behoven inom verksamheterna förändras även kontinuerligt, vilket beskrivs medföra 

svårigheter i att anpassa schema efter önskemål eller arbetsmässig kapacitet. Informanterna gav 

flera exempel på möjligheten att önska specifika scheman, men beskrev samtidigt att 

arbetstiderna inte kan styras helt av individuell kapacitet eller preferens. Därtill kunde 

arbetsschema upplevas som en arbetsbelastning beroende på dess utformning, och riskera 

medföra brist på återhämtning och frånvaro från arbetet. De bristande organisatoriska 

möjligheterna till att förändra schema eller arbetsuppgifter efter åldersrelaterade behov 

indikerar således en avsaknad av strategier som inte fungerar fördelaktigt för de äldre anställda: 

“[...] schemat är inte roligt, när jag jobbar 7 till 17 fredag lördag söndag måndag. Det 

är 9 timmar, 36 timmar på 4 dagar. [...] Energin räcker inte till, man har mycket annat 

man vill göra, och man känner att jobbet tar all kraft.” (Informant 4). 

“Jag vet inte om vi har haft någon som har att minskad, eller annat schema på grund av 

ålder nej.”  (Informant 3). 

Samtidigt lyfte informanterna även att de närmaste cheferna finns tillgängliga för dem, och 

menar att de lyssnar på de anställdas behov. Närvaro av chef beskrevs som en social resurs att 

vända sig till vid uppkomna arbetsrelaterade problem, och vissa informanter beskrev även 

uppskattning från chefer som en bidragande glädje i arbetet. Samtliga informanter lyfte också 

att kollegor och brukare är en central del till varför de trivs med arbetet, samt en dragningskraft 

för fortsatt arbete. Arbetet beskrevs som betydelsefullt eftersom de i sin yrkesroll fyller en viktig 

funktion, och i gengäld får uppskattning tillbaka. Det sociala utbytet mellan chefer, medarbetare 

och brukare beskrevs således som en dragningskraft för att arbeta inom yrket och som en resurs 

i förhållande till arbetskraven:  

“Jag älskar ju mitt jobb och har jättefina arbetskamrater. Det är ett jobb som är viktigt. 

Det är det sammanhanget. Att man har ett viktigt jobb och man får så otrolig 

uppskattning.” (Informant 3). 

Heterogena förutsättningar och behov  

Utöver de organisatoriska förutsättningarnas påverkan på arbetsförhållandena beskrevs även 

individuella förutsättningar och behov gentemot arbetets utformning. De heterogena 

förutsättningarna för arbete har indikerat att informanterna upplever arbetskrav och resurser på 

olika sätt, vilket medför vidare olika behov av individuella anpassningar med chef. Inom arbetet 

beskrevs delvis upplevelser av balanserade arbetsförhållanden eftersom arbetets utformning i 

regel inte ansågs stressigt. Det beskrevs dock också behov av att anpassningar utifrån att 
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förutsättningar och ork förändrats med åldrandet. Olikheter i de upplevda arbetsförhållandena 

medför således heterogena behov inför arbetets utformning, och får effekt på föredragen 

pensionsålder: 

"Men just om man bli äldre så kanske vore en idé att anpassa. Det tror jag. Det tror jag 

de ska få fler som jobbar längre faktiskt”. (Informant 1). 

Informanterna gav flera exempel på hur individuella förutsättningar påverkar upplevda 

arbetsförhållanden, samt hur olika arbetsfaktorer upplevs som belastningar. En informant 

uttryckte särskilt ett behov av kontroll i arbetet för att minska upplevelsen av stress:  

"Jag vill ju äga mitt arbete. Det underlättar i all stress.” (Informant 3) 

Informant 1 uttryckte i stället upplevelsen av en tung arbetsbelastning, både fysiskt och 

psykiskt, för att hinna med arbetsuppgifter som ska tillgodose brukarnas behov. Det Informant 

1 därtill beskrev var att arbetsförhållanden inte anpassats efter ålder:  

“In och ut ur bilen, snabbt ska det gå och man hinner ju som inte, man är ju inte ung i 

kroppen mera.” (Informant 1). 

Den individuella hälsan beskrevs av samtliga som en särskilt viktig förutsättning för att både 

orka och vilja arbeta längre. I kontrast beskrevs dock också hälsan som en begränsning för ett 

förlängt arbetsliv, eftersom en försämrad hälsa inverkar på möjligheten att möta arbetskrav. 

Därtill beskrevs också ett kroppsligt välbefinnande som en motivator för att gå i pension under 

goda hälsomässiga förutsättningar. Hälsan ansågs således kunna inverka på framtida 

ålderspensionering på tre sätt: som ett verktyg för fortsatt arbete, som en undantryckande faktor 

ur arbetslivet, som en motiverande faktor för att gå i pension:  

“Nu har ju jag turen att vara frisk, peppar peppar. Jag är ju inte borta från jobbet. Jag 

har ju som inga större problem. [...].” (Informant 2). 

“Och jag menar att när man är äldre att man kanske inte vill cykla ens, för balansen.” 

(Informant 1). 

“Men sen tänker jag också på hälsan, orkar man och får man något liv efter. […] så jag 

tror nästan jag skulle föredra hälsa då, alltså få vara ledig, och faktiskt att pengar är inte 

allt heller.” (Informant 1). 

Vidare beskrev samtliga informanter att de upplever olika ekonomiska förutsättningar inför 

ålderspensionering. Det synliggjordes att informanterna har olika ekonomisk kapacitet, och att 

ekonomiska incitament har olika inverkan på ett förlängt arbetsliv. De ekonomiska 

förutsättningarna för att gå i pension skiljer sig därmed mellan informanterna, och påverkar 
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delvis tidpunkten för ålderspensionering. Vissa ansåg lönen som en nödvändighet för fortsatt 

arbete, medan andra uttryckte att de ekonomiska incitamenten var mindre betydelse. I relation 

till de ekonomiska incitamenten framkom även att egentid ansågs vara av högre värde än 

pengar, men baserades samtidigt på goda ekonomiska framtidsutsikter.  

“Jag kommer ju att bli fattigpensionär, inom kategorin just så pass klarar mig.” 

(Informant 3). 

“Allting räknas ju inte i pengar heller. Som jag känner nu har jag gjort det mesta jag har 

velat, egentid är värt hur mycket pengar som helst. Jag skulle lätt klara mig på mindre 

nu. Jag bor billigt, jag har haft tur.”  (Informant 4). 

Individuella överenskommelser som resurs  

Samtliga informanter beskrev möjlighet till att diskutera de upplevda arbetsförhållanden och 

arbetsrelaterade behov med deras chefer. Med möjligheten att diskutera arbetsrelaterade behov 

framkom ett socialt utbyte mellan chef och arbetstagare, som bidrog till ett upplevt engagemang 

inför arbetstagarnas arbetsförhållanden. Ett upplevt engagemang från chefer uttrycktes särskilt 

i och med chefernas strävan efter att anpassa arbetsförhållanden utifrån individuella behov och 

önskemål. Även uppskattning från chefer ansågs vara en from av engagemang gentemot 

arbetstagarna, och beskrevs verka som en form av stöd i arbetslivet för att möta arbetskrav.  

Det sociala utbytet mellan arbetstagare och chef beskrevs därtill bidra till ökad tillit och 

förtroende. Informant 4 beskrev särskilt hur relationen till chefen har utvecklats över tid, då de 

inledningsvis hamnade i konflikt kring arbetsschema. Förtroendet till chefen utvecklades 

successivt och förbättrades när chefen tog hänsyn till vissa individuella behov inför schemats 

utformning. 

“Jo vi rök ihop därför att han ville ju inte att jag skulle jobba så mycket kvällar. Men han 

backar ju där.” (Informant 4). 

Med den individuella anpassningen av arbetsschemat beskrevs även en större motivation till 

arbetet. Genom åtgärd anpassad efter arbetstagarens behov skedde således ett utbyte som 

gynnade arbetstagaren och samtidigt ökade arbetstillfredsställelsen. I gengäld fick 

arbetsgivaren behovet av kompetensförsörjning täckt, samt behöll en mer motiverade anställda 

inom organisationen.  

Därtill beskrevs överenskommelser med chef om schema och mindre arbetstid som betydande 

åtgärder för att vilja och kunna förskjuta pensionering. Informanterna beskrev att det delvis 

handlade om mindre arbetsdagar med bibehållen lön, men även att schema anpassas efter vilka 

uppgifter som behöver utföras. Informant 1 och 3 uttryckte särskilt att anpassningar i 



21 
 

arbetsuppgifter och minskad arbetsbelastning var viktigt för att möjliggöra ett fortsatt arbetsliv. 

Anpassningar och flexibilitet i schema uttrycktes således som viktiga organisatoriska faktorer 

till att både orka och vilja arbeta längre, samtidigt som de uttryckte olika behov i schemats 

utformning. 

“Det kan hända om man slipper de här tunga grejerna och kanske få ett lite lugnare 

schema när man blir äldre. För som sagt man springer ju inte lika snabbt, snabbt som de 

unga.” (Informant 1). 

Det framkom även att deltidsarbete i kombination med pensionering skulle fungera om 

möjligheten fanns till att bestämma över arbetstiderna.  

”[…] arbetsschema och arbetsbelastning är mycket viktigare än pengar.” (Informant 4). 

”Så att jag tänker gå i pension vid 64 men då är väl planen att jag fortsätter och jobba 

som tim-tidare.” (Informant 4). 

Platsflexibilitet ansågs dock inte vara lika relevant eftersom arbetet primärt handlar om att vara 

med brukarna i hemmet. Det beskrevs även viktigt att skilja på arbete och fritid, och därför inte 

fördelaktigt att genomföra arbetsuppgifter i exempelvis hemmet. Möjligheten att utföra 

administrativa arbetsuppgifter vid ett samlat tillfälle lyftes däremot kunna utföras på annan 

plats.  

“Ja det kan det. Jag tror det är för lite tid vet man att det fanns möjlighet eller mer tid då 

tror jag definitivt det. Men för oss är att vi måste ut till vårdtagarna.” (Informant 4). 

Vidare beskrevs även möjligheter till kompetensutveckling och framhöll särskilt möjligheten 

att utbilda sig till undersköterska delvis med bibehållen lön. Vidare kompetensutveckling 

ansågs dock inte vara en relevant faktor för att vilja förlänga arbetslivet eftersom informanterna 

ansåg sig vara äldre och nära ålderspensionering. Eventuell kompetensutveckling skulle i stället 

skett i yngre dagar.  

Risk för rättviseproblem  

Trots en övervägande positiv inställning gentemot individuella överenskommelser för att 

underlätta i arbetsförhållanden har det framkommit en viss oro för rättvis behandling. Det har 

särskilt framkommit en oro kring individuella överenskommelser och långvariga anpassningar 

utifrån potentiella rättviseproblem för arbetsgruppen.  

”Jag tycker det skulle vara bra, men det kan ju hända att det är många som tycker att det 

blir orättvist också. Om man inte behöver göra all slags jobb.” (Informant 1). 



22 
 

Oron kring långvariga anpassningar grundades på en risk för överbelastning för övriga 

medarbetare, och således försämrade arbetsförhållanden. Vikten av att bidra i arbetet och kunna 

utföra alla arbetsuppgifter beskrevs som en nödvändighet för att inte vara en belastning för 

övriga medarbetare. Den uttryckta oron beskrevs därmed vara grundad i att vara en belastning 

för övriga medarbetare om särskilda överenskommelser skett för att individanpassa 

arbetsförhållanden:  

"Lite grann anpassat går det kanske att få. Sen är klart, har vi många som ska ha 

anpassade, då får ju dom som är piggare dra ett tungt lass i längden.” (Informant 2). 

”Man vill fylla en funktion och inte bara vara en belastning och vara där och finnas till.” 

(Informant 3). 

Rättvisa arbetsförhållanden innebär dock inte nödvändigtvis likvärdhet i alla avseenden. 

Informant 4 lyfte att chefen i ett försök att skapa rättvisa förutsättningar vad gäller arbetsschema 

fick motsatt effekt. Det eftersom medarbetarna haft olika behov och önskemål utifrån 

individuella förutsättningar och privatliv.  

”Vi rök ju ihop en gång och det var ju det här att jag skulle byta med en kollega som 

jobbade dag och jag jobbade kväll […] Och då nekar han det […], ska det vara så här 

så är det många som söker sig härifrån.” (Informant 4). 

Ett schema som ska anses vara likvärdig för alla medarbetare kan således i stället skapa 

otillfredsställelse och fungera som ett hinder för att arbeta inom yrket. Det uttrycktes även att 

ett likvärdigt schema kan inkräkta på privatliv, barnpassning och fritidsintressen, vilket innebär 

att schema delvis måste utgå från individen för att kunna behålla kompetensen inom 

äldreomsorgen och motverka rådande kompetensbrist. 

DISKUSSION 

Bristen på arbetskraft inom äldreomsorgen leder till svårigheter att säkra framtida 

personalbehov, vilket skapar utmaningar inom den offentliga sektorn när färre ska försörja fler. 

Därtill utgör arbetskraftsbristen och det ökande behovet av hälso- och sjukvårdstjänster 

ytterligare utmaning för yrkesgrupper såsom undersköterskor på grund av de ökade 

påfrestningarna. I ett försök att möta denna problematik har förevarande intervjustudie ämnat 

bidra med underlag för utformning av organisatoriska policys och strategier som kan främja 

längre arbetsliv. Det har varit viktigt att skildra olikheter och nyanser i informanternas svar, 

eftersom resultatet i linje med tidigare studier och rapporter visat att den äldre gruppen 

arbetstagare är långt ifrån homogen (Fridriksson et al. 2017; Dannefer 2003; SCB 2023). De 
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olika förutsättningar och behov som informanterna beskrivit i relation till sina 

arbetsförhållanden stärker därmed tidigare studier och rapporter i att gruppen äldre arbetstagare 

har heterogena förutsättningar för ett förlängt arbetsliv (Bal & Jansen 2015; Bal et al. 2012; 

SCB 2023). Denna studie har därmed även skapat djupare förståelse för problematiken av de 

kollektiva strategier som tillämpas med avsikten att få arbetstagare att stanna längre inom 

arbetslivet.  

Informanterna har tydligt förmedlat heterogena förutsättningar för arbete, och har därtill visat 

att de heterogena förutsättningarna även skapat heterogena behov gentemot ett förlängt 

arbetsliv. Dels har en heterogenitet synliggjorts i informanternas ekonomiska förutsättningar 

inför ålderspensionering. Det har i resultatet framkommit nödvändigt att fortsätta arbeta efter 

65 års ålder på grund av den individuella ekonomiska kapaciteten, men även att de ekonomiska 

incitamenten till fortsatt arbete inte är en avgörande faktor för att förlänga arbetslivet. I linje 

med studier av Hornung et al (2008) var arbetsuppgifter, flexibilitet i arbetsschema samt 

arbetsförkortning i stället de främsta anledningarna till att både orka och vilja arbeta längre.  

Samtidigt framkom även olika individuella behov i schemats utformning till följd av privatliv 

eller arbetspreferenser, och överensstämmer med kunskapen om samvarierande faktorer i 

privat- och arbetsliv som inverkar på individers pensionsbeslut (Browne et al. 2019; Hasselhorn 

& Apt 2015). Vad gäller platsflexibilitet skildrades det dock inte att vara aktuellt för förbättring 

av arbetsförhållanden eller som bidragande till ett förlängt arbetsliv. Kompetensutveckling 

ansågs därtill inte heller vara av särskilt intresse för att förlänga arbetslivet, med motivation att 

informanterna var äldre och att överenskommelser för kompetensutveckling skulle behövt ske 

under yngre år. Detta går delvis emot studien av Stengård et al (2021), som menar att 

kompetensutveckling kan bidra till att förlänga livet för arbetstagare. Samtidigt lyftes dock i 

samtliga intervjuer att ett bättre tillvaratagande av undersköterskors vårdkompetens kan göra 

arbetet mer intressant, vilket föreslår att en förändring i arbetsuppgifter kan öka motivationen i 

arbetet samt intresset för yrket.  

Vidare förmedlade informanterna även olika hälsomässiga förutsättningar som kan vara en 

bidragande faktor i upplevelsen av arbetsförhållanden. En del informanter beskrev arbetskraven 

som fysiskt och psykiskt belastande med upplevd obalans i arbetskrav och tillgängliga resurser, 

medan andra beskrev att de vanligtvis inte upplever en obalans i arbetsförhållandet. Av de 

informanter som beskrev att de konsekvent upplever en obalans mellan arbetets krav och 

tillgängliga resurser var den primära orsaken individuella hälsomässiga aspekter i kombination 
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med ett hektiskt arbetsförhållande. För höga krav i arbetet i form av ett hektiskt 

arbetsförhållande inverkade därtill på föredragen pensionsålder, i och med att kroppen inte 

skulle orka att arbeta till 65 år. Detta samspel mellan hälsomässiga förutsättningar, 

arbetsrelaterade behov och pensionspreferens kan således förstås utifrån krav- och 

resursmodellen av Demerouti och Bakker (2011), eftersom bristande organisatoriska resurser 

inte ansetts vara förenligt med ett förlängt arbetsliv av hälsomässiga skäl. Om möjlighet att 

minska den upplevda arbetsbelastningen genom individuella överenskommelser med chef, har 

resultatet dock indikerat ett intresse för att kombinera arbete och deltidspension om hälsan 

närmare ålderspensionering tillåter. De åldersrelaterade ojämlikheterna i hälsa har därmed 

också visat på vissa likheter med studien av Sousa-Ribeiro et al (2021), utifrån att bättre 

självskattad hälsa i samband med positiva arbetsutsikter förbättrade förutsättningarna och 

motivationen för att arbeta längre. 

Det framkom dock också en sårbarhet för sjukdom utifrån bristande tillgång till resurser i form 

av arbetskraft, och ansågs utgöra ett problem för arbetsförhållandet i samtliga verksamheter. De 

organisatoriskt ansträngande faktorerna beskrevs därmed vara påverkade av en 

oregelbundenhet inom verksamheterna som fungerar belastande för övrig medarbetare. På 

samma sätt benämns även förändring i arbetsuppgifternas utformning som en belastning, i och 

med att de inneburit ett utökat ansvar i verksamheten utöver vårdkravet. För att möta den ökade 

arbetsbelastningen beskrevs delvis ett behov av arbetsrelaterad kontroll, samt att avsaknaden 

av kontroll var en faktor för stress i arbetet. Resultatet kan därmed finna vissa likheter med 

studierna av Elovainio et al (2005), Browne et al (2019) och Berglund et al (2017), utifrån att 

bristande kontroll kan påverka upplevda arbetsförhållanden och vidare inverka på ålder för 

pensionering.  

För att i stället möta arbetskraven indikerade även denna studie, i linje med exempelvis Bakker 

et al (2007), att chefens stöd fungerar som hjälpmedel för att möta arbetskraven. Resultatet 

visade dessutom att individuella avtal mellan linjechefer och undersköterskor existerar som 

åtgärd för att möta arbetskrav, men studien fann dock inga indikationer på formaliserade policys 

eller strategier. Frånvaron av formaliserade policyer och strategier riktade till äldre arbetstagare 

kan därmed ses som hinder för förhandlingar mellan arbetsgivare och arbetstagare. Dessa 

hinder indikerades delvis till följd av att de anställda inte tolkades uppfatta det möjligt att 

förhandla individuella anpassningar med sin arbetsgivare, men även för att arbetskraftsbristen 

och behoven inom verksamheten styr hur arbetsförhållandena ser ut för de anställda. 

Avsaknaden av formella policys och strategier tolkades dessutom skapa oro, eftersom det 
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beskrevs en rädsla för att anpassningarna ska försvinna och således fungera uttryckande ur 

arbetslivet. Oron för att dessa anpassningar ska försvinna tolkades även vara grundat i att de 

anställda förväntas utföra liknande arbete oavsett individuell kapacitet. Ur ett undanträngande 

perspektiv fungerar de anställdas hälsa följaktligen som en faktor för att tvingas lämna 

arbetslivet (Fridriksson et al. 2017; De Preter, Van Looy & Mortelmans 2013; Soidre 2005), 

medan det ur ett krav- och resursperspektiv saknas organisatoriska resurser i form av strategier 

som möjliggör ett mötande av arbetskrav trots sviktande hälsa (Demerouti & Bakker 2011).  

Ur ett utbytesperspektiv (Blau 1964; Rousseau, Ho & Greenberg 2006) har därtill chefernas 

attityd och engagemang gentemot äldre arbetstagare synliggjorts. De anpassningar som skett 

tolkades vara för att underlätta i arbetsförhållandena och behålla arbetskraft, även om de 

vanligtvis inte utgår från åldersmässiga behov. Arbetsgivares bidrag till att främja och 

underlätta i arbetsförhållanden genom överenskommelser anpassade efter individuella behov 

tolkades därmed kunna bidra till att öka motivationen och vilja att förskjuta pensionen, 

alternativt arbeta i kombination med deltidspension. De individuella anpassningar som skett för 

att underlätta de äldre arbetstagarnas arbetsförhållanden stärker således antagandet om att 

individuella överenskommelser är nödvändiga för att behålla äldre i arbetslivet (Rosen et al. 

2013; Cropanzano & Mitchell 2005; Rousseau, Ho & Greenberg 2006), men synliggör också 

att formaliserade policys och åldershanteringsstrategier är nödvändiga som resurs för 

arbetsgivare att verka utifrån. 

Individuella överenskommelser efter arbetstagarens behov kan därmed förstås som en resurs 

som balanserar arbetsförhållanden för en äldre arbetskraft (Browne et al. 2019; Stengård et al. 

2021). Överenskommelser mellan chef och arbetstagare som resurs blir därtill en åtgärd för att 

förlänga arbetslivet, och kan verka gynnsamt för såväl arbetstagare och organisationer, 

samtidigt som kompetensbehovet inom välfärden främjas och förebyggs. Utbytet som sker 

mellan arbetstagare och arbetsgivare gynnar arbetstagaren och bidrar således till 

tillfredsställelse och möjlighet att förlänga arbetslivet (Rousseau 2001; Rosen et al. 2013; 

Jonsson et al 2021). Det skapas därmed även ett förtroende och vilja hos arbetstagaren som i 

gengäld förser arbetsgivaren med kompetensförsörjning och en motiverad anställd (Conway & 

Coyle-Shapiro 2015; Blau 1964; Rousseau, Ho & Greenberg 2006).  

De individuella anpassningarna utmanar dock traditionen av kollektivavtal (Rousseau 2001), 

samtidigt som denna och tidigare studier visat att gruppen äldre arbetstagare har heterogena 

behov (Fridriksson et al. 2017). Det sätter därmed höga krav på chefen att förhålla sig till risken 

att individuella anpassningar genererar ett rättviseproblem i arbetsgruppen (Rousseau 2001; 
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Rousseau 2005). Informanterna lyfte själva problematiken kring individuella anpassningar och 

rättvisa arbetsförhållanden, och menade att det finns en risk för att långvariga anpassningar kan 

belasta medarbetare och bidra till upplevelser av orättvisa. I resultatet synliggjordes även ett 

exempel där chefen i ett försök att skapa rättvisa arbetsförhållanden utövade ett förhållningssätt 

som innebar att arbetstiderna och schema skulle vara lika för alla på arbetsplatsen. I stället för 

upplevelser av likvärdiga fördelar på arbetsplatsen uppkom ett missnöje då arbetsgruppen hade 

olika behov och önskemål. Skadan som uppstod mellan chef och arbetstagare kan dock tolkas 

vara reparerad genom ett gemensamt socialt utbyte, där förtroende och tillit återskapats genom 

chefens anpassade förhållningssätt av att bemöta arbetstagarnas behov. Med individuell 

överenskommelse som berörde långtgående önskeschema utifrån individuella behov 

reparerades förtroendet och bidrog till en mer tillfredsställd arbetsgrupp. 

Eftersom komplexiteten med individuella överenskommelser dock påvisats vara en risk för 

upplevelser av orättvisa bland medarbetare, utgör detta grund för vidare studier. Detta eftersom 

rättviseproblemet ställer högra krav på både utformning och implementering av individuella 

överenskommelser som del av strategi för att behålla äldre arbetstagare. Frågor som väckts 

under processen av denna studie men vars svar inte funnits utrymme att utforska har därför 

inkluderat: hur kan balans uppnås mellan mer generellt inriktade organisatoriska åtgärder och 

individanpassningar för den heterogena grupp som äldre arbetstagare utgör.  

Utifrån att idiosynkratiska överenskommelser också identifierats vara relativt outforskat i 

svensk arbetsmarknadskontext utgör det även vidare grund för fortsatt vidare forskning i 

bredare perspektiv än kommunal verksamhet, och särskilt i relation till de pågående trender av 

en åldrande befolkningen, stora pensionsavgångar och utmaningar med kompetensförsörjning. 

Därtill utgör hälsomässiga aspekter samt intressekonflikter mellan privat- och arbetsliv även 

grund för att undersöka ett bredare perspektiv av individuella överenskommelser vad gäller 

ålder, eftersom dessa intressekonflikter inte enbart benämnts vara begränsat till äldre i denna 

studie. 

Vidare har de som inte medverkat i denna studie innefattat undersköterskor inom äldreomsorgen 

som bytt arbete eller gått i förtidspension för försämrad hälsa. Informanterna valdes även av 

expertis samt genom snöbollsurval, vilket kan påverkat att de haft liknande erfarenheter och 

uppfattning om forskningsämnen. Detta kan även ha medfört att de deltagande haft en mer 

positiv inställning till arbetsförhållandena och individuella överenskommelser för att förlänga 

arbetslivet. För att variera den data som samlas utgick därför studien från olika verksamheter 

med olika arbetsgivarrepresentanter. Detta i kombination med att de återkommande 
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svarsmönstren inte tillförde ny information medförde att studien uppnådde mättnad utifrån sitt 

syfte, dock begränsad och bunden till informanternas subjektiva tankar och upplevelser av deras 

sociala kontext. Enligt Rousseau, Ho och Greenberg (2006) måste interaktionen mellan 

individuella och organisatoriska förutsättningar förstås i sin sociala kontext eftersom den 

påverkas av andra relationer (Blau 1964). För studien har detta inneburit att den delvis är 

bunden till den sociala kontext som informanterna varit del av, men likväl relevant för djupare 

förståelse av problematiken kring de kollektiva strategier som tillämpas för att få arbetstagare 

att stanna längre inom arbetslivet, samt bidragande med kunskap för utformning av 

organisatoriska strategier och policys inom äldreomsorgen.  

Avslutningsvis har denna studie även eftersträvat ett neutralt och transparent förhållningssätt 

för att öka trovärdighet och tillförlitligenhet (Denscome 2018). Författarna har haft en objektiv 

hållning för att minska risken att påverka datainsamlingen och informanternas svar. Ett sätt för 

att få ytterligare fördjupning i informanternas svar hade kunnat vara att dela intervjuguiden i 

förväg. Samtidigt kan det även ha varit till fördel att informanterna inte tog del av 

intervjuguiden. Detta eftersom det hade kunnat bidra till en påverkan på deras svar utifrån vad 

de kan tänkas tro att författarna velat höra, samt hur de vill framställa sig själva eller de olika 

verksamheterna inom äldreomsorgen.  

SLUTSATSER 

Resultatet av intervjuerna med äldre undersköterskor har indikerat att verksamheternas behov 

styr arbetsförhållandena, samt att det verksamhetsstyrda behovet riskerar skapa obalans mellan 

tillgängliga resurser och arbetskrav. Olika upplevda arbetsförhållandena i kombination med 

individuella hälsomässiga aspekter identifierades medföra heterogena behov inför arbetets 

utformning, och påverkade arbetstagarnas förutsättningar att förlänga arbetslivet. Den 

identifierade avsaknaden av formella strategier och policys fungerar därtill inte fördelaktigt för 

att möta åldersrelaterade förutsättningar och behov, och har synliggjort ett hinder för att behålla 

äldre undersköterskor inom äldreomsorgen.  

Trots detta, identifierades det förekomma individuella överenskommelser mellan chefer och 

arbetstagare. Resultatet har förutom detta indikerat att individuella överenskommelser mellan 

chef och arbetstagare kan möjliggöra för äldre arbetstagare att förbättra den arbetsrelaterade 

passformen. Med chefens bidrag till att främja arbetsförhållande genom individbaserade 

överenskommelser har det indikerats bidra till att öka arbetsmotivationen och vilja till 

senarelagd pensionering. Av de berörda faktorerna identifierades särskilt anpassningar i 
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arbetsuppgifter och flexibilitet i schema vara viktiga för chefer att bemöta genom individuella 

överenskommelser med arbetstagare.  

Komplexiteten med individuella överenskommelser har dock även påvisats utgöra en risk för 

upplevelser av orättvisa bland medarbetare. Därför ställer det höga krav på utvecklingen av 

åldershanteringsstrategier och personalpolicys, men också på chefer vad gäller utformningen 

och implementeringen av individuella överenskommelser inom organisationer. Att genomföra 

anpassningar utifrån individuella förutsättningar och behov kan inte förutsätta lika 

arbetsförhållanden i alla avseenden, vilket resultatet däremot identifierat inte alltid är 

nödvändigt för att skapa rättvisa. Individuella överenskommelser som åtgärd för att förbättra 

den arbetsrelaterade passformen anses därmed kunna utgöra en åtgärd för att bemöta 

arbetskraftsbristen inom äldreomsorgen.  
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behandlas om dig eller för att begära rättelse, överföring, radering eller begräsning av dina 
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Om du vill åberopa någon av dessa rättigheter ska du ta kontakt med dataskyddsombudet vid 

Umeå universitet (pulo@umu.se) och ange uppgifter om aktuellt studentarbete. 

Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas har du rätt att klaga hos 

Integritetsskyddsmyndigheten. Information om detta finns på myndighetens webbplats 

(imy.se). 

Intervjuguide 

Bakgrundsfrågor  

• Namn  

• Ålder  

• Utbildningsbakgrund 

• Yrkestitel  

• Hur länge har du arbetat inom vård- och omsorg?  

Pensionspreferens 

• Har du börjat planera för när du ska gå i pension?  

• Har du bestämt i vilken ålder du vill gå i pension?  

• Varför vill du gå tidigare/senare i pension? 

• När du tänker på att gå i pension, på vilket sätt uppfattar du det som något positivt eller 

negativt?  

• På vilket sätt har arbetsplatsen betydelse för dig? 

Teman  

Uppgifter och arbetsansvar  

• Kan du beskriva dina huvudsakliga uppgifter och ansvarsområden i arbetet? 
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• Hur upplever du att dina kunskaper och erfarenheter tas till vara på inom arbetet?  

• Upplever du att dina arbetsuppgifter är anpassade efter dina kunskaper, förmågor och 

erfarenheter?  

• Har du möjlighet att diskutera dina arbetsuppgifter med din chef för att bättre anpassa 

dem efter dina kunskaper, förmågor och erfarenheter?  

• Hur upplever du att din arbetsgivare tar hänsyn till dina önskemål om uppgifter och 

ansvarsområden i arbetet?  

• Om du i samråd med din chef bättre kan anpassa arbetet efter dina kunskaper, förmågor 

och erfarenheter, kan du då tänka dig att arbeta längre än vad du har planerat? Om så 

vilka? 

• Upplever du att dina kollegor har möjlighet att anpassa sina arbetsuppgifter efter sina 

kunskaper och förmågor?  

• Har du möjlighet till kompetensutveckling, utbildning eller liknande förmåner inom 

arbetet?  

• Har dina möjligheter förändrats eller har du samma möjligheter som nu jämfört med när 

du var yngre? 

• Upplever du att dina kollegor har möjlighet till kompetensutveckling eller liknande 

förmåner inom arbete? 

• Om du i samråd med din chef kan komma överens om kompetensutveckling och 

vidareutbildning inom arbetet, kan du då tänka dig att arbeta längre än vad du har 

planerat? Varför/varför inte? 

Minskning av arbetsbelastning 

• Kan du beskriva dina arbetsförhållanden, vad gäller arbetstempo och arbetskrav?  

• Upplever du att arbetstempo och arbetskrav är påfrestande fysiskt och/eller psykiskt? 

På vilket sätt?  

• Hur upplever du att din arbetsgivare tar hänsyn till ditt fysiska och psykiska mående i 

förhållande till din upplevda arbetsbelastning? 

• Upplever du att dina kollegor har möjlighet att anpassa sina arbetsuppgifter för att 

minska deras arbetsbelastning? 

• Hur ser dina möjligheter ut att diskutera dina arbetsförhållanden med din chef för att 

hitta alternativa arbetsuppgifter för att minska din arbetsbelastning?  
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• Upplever du att de fysiska och psykiska arbetsförhållandena kan påverka i vilken ålder 

du går i pension? Varför/varför inte?  

• Om du i samråd med din chef kan komma överens om en minskad arbetsbelastning, kan 

du då tänka dig att arbeta längre än vad du har planerat? Varför/varför inte? 

Flexibilitet i schema  

• I vilken omfattning arbetar du?  

• Hur är din huvudsakliga arbetstid förlagd?  

• På vilket sätt upplever du att det finns utrymme att anpassa schema efter vardagsbestyr?  

• Hur upplever du att din chef tar hänsyn till att anpassa arbetstider efter dina önskemål? 

• Hur upplever du att din chef tar hänsyn till att anpassa arbetstiderna efter din privata 

situation?  

• Har du möjlighet att diskutera dina arbetstider med din chef för att bättre anpassa efter 

din privata situation och/eller önskemål?  

• Upplever du att dina kollegor kan anpassa arbetstiden efter vardagsbestyr, privata 

situationer och/eller önskemål?  

• Om du i samråd med din chef kan komma överens om att anpassa arbetstiderna efter 

din privata situation och/eller önskemål, kan du då tänka dig att arbeta längre än vad du 

har planerat? Varför/varför inte? 

• Hur ser du idag på dina möjligheter att arbeta i kombination med deltidspension? 

• Upplever du att du i samråd med chefen har möjlighet att anpassa schema som möjliggör 

att arbeta i kombination med pension? Varför/varför inte? 

Plats-flexibilitet  

• Upplever du att det finns möjlighet att utföra arbetsuppgifter utanför arbetsplatsen, 

exempelvis med digitala verktyg? 

• Har du möjlighet att diskutera om du kan göra delar av arbetsuppgifter utanför 

arbetsplatsen med din chef för att bättre anpassa efter dina behov? 

• Upplever du att dina kollegor kan utföra delar av arbetsuppgifter utanför arbetsplatsen? 

• Om du i samråd med din chef kan komma överens om att göra delar av arbetsuppgifter 

utanför arbetsplatsen, kan du då tänka dig att arbeta längre än vad du har planerat? 

Ekonomiska incitament 

• Hur upplever du din löneutveckling?  
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• Upplever du att du har möjlighet att diskutera och påverka din löneutveckling med din 

chef utifrån din kunskap, förmågor och erfarenheter? 

• Upplever du att dina kollegor kan diskutera och påverka sin löneutveckling med er chef? 

• Hur upplever du att dina ekonomiska förutsättningar påverkas vid ålderspensionering?  

• På vilket sätt upplever/upplever du inte att det är lönsamt att fortsätta arbeta längre än 

65-års ålder? 

• Om du i samråd med din chef kan komma överens om högre lön, kan du då tänka dig 

att arbeta längre än vad du har planerat?  

Avslutande frågor  

• Har du några avslutande reflektioner eller är det något mer du vill tillägga som du känner 

att vi inte har berört under intervjun? 

 


