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FORORD

I samrad med Umea kommun har denna studie valt att fokusera pa en yrkesgrupp,
underskoterskor, mot bakgrund av att yrkesgruppen ér sarskilt svarrekryterad och
personalbehovet ér stort. Vi vill rikta ett stort tack till alla underskoterskor 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 infor ett av vélfardens
viktigaste arbeten. Till sist vill vi tacka var handledare Daniel Larsson som har

stottat oss samt gett oss feedback genom hela processen.

Uppsattsforfattarna har gemensamt ansvarat for 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 dldre arbetstagare véxer kraftigt 1 manga ldnder (Eurostat 2020), och innebdr ménga
utmaningar for savil arbetstagare, organisationer och samhillet. Utmaningarna foranleds delvis
av det stora antalet pensionsavgangar, och fOrvéntas skapa brist pa arbetskraft inom vissa
samhéllsnyttiga sektorer (Sveriges kommuner och regioner [SKR] 2022; Statistiska
centralbyran [SCB] 2023). Samtidigt innebdr den demografiska fordndringen att farre ska
forsorja fler i samhaéllet, och att yrkesgrupper inom vard-och omsorgssektorn blir sirskilt utsatta
for okad fysisk och psykisk belastning till f6ljd av ett 6kat rekryteringsbehov. Bristen pa
arbetskraft och den forindrade demografin péverkar dessutom att behovet av anstéllda ar
kraftigt koncentrerad till dldreomsorgen, som behdver omkring 58 000 fler anstéllda till och
med dr 2031 (SKR 2022). Manga verksamheter inom &ldreomsorgen anses dock redan vara
underbemannade med ohélsosamma arbetsforhallanden (SKR 2018; Pettersson & Backman
2002), vilket paverkar att yrkesgrupper sdsom underskoterskor riskerar att drabbas av

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

En faktor som foreslagits for att 16sa nuvarande och framtida rekryteringsbehov ar ett forlangt
arbetsliv for arbetstagare (SKR 2022; Kruse 2010; Pensionséldersutredningen 2013;
Delegationen for senior arbetskraft 2020). Senarelagd pensionering anses som den enskilt
viktigaste atgdrden for att pdverka utbudet pd arbetskraft, och menas kunna minska den
bristande tillgdngen till arbetskraft (Pensionséldersutredningen 2012;
Pensionséaldersutredningen 2013; Delegationen for senior arbetskraft 2020). Pensionssystemets
utgangspunkt har dartill varit att stirka de ekonomiska incitamenten till att arbeta langre (Kruse
2010), det vill séga att de som arbetar ldngre blir ekonomiskt belonade, medan de som gér tidig
1 viss mening kan bli ekonomiskt bestraffade. En hdjning av pensionsdldern och ekonomiska
incitament &r dock inte helt oproblematiskt eftersom méanniskors vilja och forméga paverkas av
arbetslivet savil som det privata livet. Beslutet att ga i pension péverkas ddrmed inte enbart av
pensionssystemets utformning, utan av ett samspel av olika individuella och arbetsrelaterade
faktorer sdsom personliga levnadssituationer och forhdllanden pd arbetsplatsen (Browne,

Fleischmann & Stansfeld 2019; Hasselhorn & Apt 2015).

Det rader dartill stora hilsoskillnader inom gruppen av éldre arbetstagare (SCB 2022), dir vissa
upplever att arbetet dr mer hanterbart, och andra att deras arbetsforméga forsdmras. Av de som

lamnar arbetslivet fore 65-ars alder foreligger oftare simre arbetsmiljo &n de som ldmnar efter



65-ars alder (Riksforsdkringsverket 2001; Pensionsaldersutredningen 2012), och som oftare
haft en béttre arbetsmiljo eller hogre status inom arbetet (Arbetsmiljoverket 2016;
Pensionsaldersutredningen 2012). Baksidan av pensionssystemets utformning ar séledes att det
skapas ojdmlika mojligheter for att forlinga arbetslivet, delvis pa grund av de

arbetsforhallanden som rader for olika yrkesgrupper (Nilsson 2005; Brandstedt & Briilde 2021).

For att mota denna problematik har forskare i stéllet efterlyst organisatoriska strategier med
fokus pé arbetsmiljo for att frimja utdkade arbetsliv (Albin, Liljefrost, Parmsund & Wadensjo
2017; Fridriksson et al. 2017). Tidigare studier visar dock att organisationer ofta saknar
strategier och policys for att rekrytera och behalla dldre arbetstagare (Fuertes, Egdell, &
McQuaid 2013; Conen, Henkens, & Schippers 2012). En svensk studie med linjechefer har
dartill belyst att avsaknaden av &ldershanteringsstrategier och personalpolicys inom hélso- och
sjukvarden inte gynnar de é&ldres arbetstagarnas individuella behov, och att de anstillda
forvintas utfora liknande arbete oavsett individuell kapacitet (Jonsson, Lindegard, Bjork &
Nilsson 2020). Samtidigt argumenterar forskning for att den aldersrelaterade heterogeniteten
foranleder ett mer individualistiskt forhdllningssétt gentemot édldre arbetstagare (Bal, De Jong,
Jansen & Bakker 2012), och menar att behoven hos éldre arbetstagare skiljer sig frdn de hos
yngre (Dannefer 2003). Medan yngre arbetstagare kan motiveras av ekonomiska beloningar
och utvecklingsmojligheter (Bal & Kooij 2011), kan dldre arbetstagare motiveras av andra
saker, exempelvis flexibilitet och autonomi. De éldres heterogena behov inom arbetslivet
forutsétter ddrmed att individualiserade dverenskommelser mellan arbetstagare och chefer ar
av sdrskild relevans for att behdlla dldre arbetstagare langre inom arbetslivet (Bal & Jansen

2015; Bal et al. 2012).

Tidigare studier kring pensionering och forlangt arbetsliv har dock huvudsakligen fokuserat pa
kvantitativa analyser, vilket har inneburit att dldres egna upplevelser och erfarenheter av ett
forldngt arbetsliv mer sdllan har uppméarksammats. Med djupintervjuer och beskrivning av den
faktiska bild som berdrda individer har, kan de dldre arbetstagarnas subjektiva upplevelser av
ett forlangt arbetsliv 1 stdllet synliggoéras och nyanseras. Den faktiska bilden ar viktig att
framhiva eftersom individer kommer att agera utifrdn sin egen fOrstdelse av ett forléngt
arbetsliv. Att arbetstagare agerar utifrén sin egen forstdelse infor pensionering kan i detta fall fa
konsekvenser for savil individer, verksamheter och samhéllet 1 och med framtida
rekryteringsbehov. De subjektiva upplevelserna av individuella arrangemang dr pa sé vis viktigt
att synliggora for att utvirdera hur de kan bidra till att 16sa den bristande tillgadngen till
arbetskraft. Denna studie kan ddrmed med sitt bidrag medverka till insikt om hur organisatorisk
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anpassning till individuella behov kan frdmja dldre arbetstagares formaga och vilja till ett
forlangt arbetsliv. Resultatet av studien kan dirav bidra med 6kad kunskap till utveckling och
utformning av riktlinjer och personalpolicys vad géller aldershanteringsstrategier. Dartill kan
studien bidra med kunskap for operativt och stirkt aldersmedvetet ledarskap genom aktiva

insatser som individanpassas utifran dldres heterogena behov.

Syfte

Studiens syfte har varit att undersoka dldre underskoterskors arbetsrelaterade behov, och hur
overenskommelser med chef kan forbéttra arbetsrelaterad passform. Om och hur individuella
overenskommelser kan forbéttra arbetsrelaterad passform har undersokts i relation till ett
forlangt arbetsliv for dldre arbetstagare. Studien har utgétt fran individer som &ar 55 ér eller

dldre, och har genomforts inom kontexten av vard- och omsorgssektorn, dldreomsorgen.

TEORETISKT AVSNITT

Tva teorier har anvénts for att forsta hur individuella 6verenskommelser mellan anstidllda och
dess chefer kan bidra till ett forldngt arbetsliv. Den ena teorin, sociala utbytesteorin (social
exchange), betonar sjilva overenskommelsen som kan bidra till béttre anpassning efter den
dldres behov. Den andra teorin, arbetskrav- och resursmodellen (job demand resources model),
betonar 1 stillet arbetsvillkoren som rader inom vérd- och omsorgssektorn. For att skapa en
oversiktlig bild av de faktorer som paverkar édldre arbetstagares beslut att ga i pension, har dessa
faktorer sammanfattats kortfattat genom teori om undantringande och motiverande faktorer

(push- and pull factors).

Alderspensionering: undantringande och motiverande faktorer i arbetslivet
Mot bakgrund av en aldrande befolkning har manga tidigare studier genomforts for att forsoka

reda ut faktorer som spelar roll i processer mot &lderspensionering (Jonsson, Dellve &
Hasselgren 2020; Soidre 2005). Den allmént erkinda teorin om undantringande och
motiverande faktorer (push and pull factors), har ofta tillampats for att forklara prediktorer for
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 familjeférhallanden motiverar dldre arbetstagare till pension
(Rousseau, Ho & Greenberg 2006; De Preter, Van Looy & Mortelmans 2013; Soidre 2005).
Undantriangande faktorer definieras 1 stéllet huvudsakligen som negativa, och forskning menar
att faktorer som délig hilsa eller fysisk och psykosocial arbetsbelastning far dldre arbetstagare

att gé i pension (Fridriksson et al. 2017; De Preter, Van Looy & Mortelmans 2013; Soidre 2005).



Samtidigt belyser forskningen att dldre arbetstagare dr en heterogen grupp med olika
anledningar till pensionering (Fridriksson et al. 2017). Att forskningen visar varierande
pensionsanledningar mellan bade yrkesgrupper och individer innebir att atgirder inte enkelt
kan utgd fran prediktorer i tidigare forskning for att forlinga arbetsliv. Denna problematik
synliggor saledes ett behov av kunskap bortom de allmidnna prediktorerna som tidigare
forskning har funnit, och pekar i stéllet pa ett behov av atgérder pd arbetsplatsnivé sdvil som
individuellt (De Preter, Van Looy & Mortelmans 2013; Albin et al. 2017; Fridriksson et al.
2017). Behoven av anpassningar pé arbetsplatsnivd innebdr att organisationer inte kan anta en
kollektiv strategi for att utforma incitament till att skjuta upp pensioneringar, utan behover ett

mer individanpassat tillvigagéngssétt for att behalla dldre arbetstagare i arbetslivet.

Konceptualisering: Idiosynkratiska overenskommelser
Ett forskningsfilt inom organisationssociologi som pa senare tid har fatt allt storre betydelse 1

relation till ett forldngt arbetsliv 4r idén om /-deals (Rousseau 2001; Bal & Jansen 2015; Jonson
et al. 2021). I-deals, eller idiosynkratiska overenskommelser, definieras av att de &r individuellt
och informellt forhandlade arbetsarrangemang mellan arbetstagare och nérmaste chef
(Rousseau 2001). De individuellt avtalade dverenskommelserna &r heterogena i bade art och
omfattning eftersom de skiljer sig fran andra medarbetares arrangemang med arbetsgivare
(Rousseau, Ho & Greenberg 2006). Dessa 6verenskommelser dr ddrmed ett sétt for arbetstagare

att forma sina anstédllningsarrangemang genom individuellt férhandlade anstillningsvillkor.

Gemensamt for overenskommelserna dr att de anses gynnsamma for bdde arbetsgivare och
arbetstagare, vilket dr nddvindigt for att de ska f& effekt (Rousseau 2001). Fordel for bade
arbetstagare och arbetsgivare grundas pa att dverenskommelserna vanligtvis involverar en
forhandlingsprocess, dér en anstilld efterfragar ett onskat arrangemang och organisationen
behaller en motiverad anstilld (Rosen, Slater, Chang & Johnson 2013). Mer specifikt har
individuella 6verenskommelser potential att forbdttra medarbetarnas arbetsforhallanden over
lag, och signalerar ocksé intresse fran arbetsgivare att behélla och utveckla hogkvalitativa

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

Begreppet [-deals myntades ursprungligen av Rousseau (2001), och har sitt ursprung i en
amerikansk kontext av anstdllningsrelationer. Sedan sin uppkomst har begreppet migrerat till
nationella arbetsmarknadsinstitutioner, formade av andra historiska och kulturella aspekter.
Denna migration pdverkar troligtvis forekomsten av I-deals inom svenska organisationer,

eftersom de historiska och kulturella aspekterna skiljer sig frdn de amerikanska. Den svenska



arbetsmarknaden har en fortsatt stark tradition av arbetsmarknadsritt eller kollektiva avtal
(Furaker & Larsson 2020), vilket paverkar att ett mer individualistiskt tillvigagangssétt kan
upplevas problematiskt inom organisationer. Arbetskraftsbristen och de heterogena behoven
hos édldre arbetstagare utmanar dock den starka traditionen av kollektiva forhandlingar, och

motiverar ett mer individualistiskt forhallningssétt till dldre arbetstagare (Jonson et al. 2021).

Vidare kan tidpunkten for dverenskommelserna bdde forhandlas fram innan en anstdllning
paborjas, eller efter att en anstillning mellan arbetstagare och arbetsgivare har inletts
(Rousseau, Ho & Greenberg 2006). Relevant for denna studie dr de 6verenskommelser som kan
forhandlas efter att anstillning mellan arbetstagare och arbetsgivare har inletts, sa kallade ex-
post (Rousseau et al. 2006; Rosen et al. 2013). Dessa 6verenskommelser (ex-post) har en mer
relationell karaktir eftersom de forhandlas 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 dverenskommelser kan hirledas 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 ~ Overenskommelser ser  ofta
anstillningsforhdllanden som ett utbytesforhdllande (Blau 1964), och arbetsplatsen som en
arena for utbyte av sociala och ekonomiska resurser (Blau 1964; Conway & Coyle-Shapiro
2015). Handlingar 4r motiverade av det sociala utbytet som uppstidr mellan individer och
beskrivs i litteratur som en form av beloningar och kostnader (ibid.). Bdda parterna &r beroende
av varandra i anstédllningsforhallandet och bidrar till att nd uppsatta mal. Detta gemensamma
utbyte gor att bada parter upplever ett réttvist utbyte for sina anstrangningar och ataganden,
vilket understddjer tillfredsstéllelse och motivation (Cropanzano & Mitchell 2005; Rousseau,

Ho & Greenberg 2006).

Den sociala utbytesteorin handlar pd sd& vis om frivilliga handlingar och framvéxande
egenskaper 1 interpersonella relationer och sociala interaktioner. En person som tagit emot en
tjdnst forvintas uttrycka sin tacksamhet och atergilda tjansten nér tillfdlle ges. Gengild av tjinst
kan resultera i ett socialt beteende dir tvd personer engagerar sig i aterkommande utbyten dver
tid (Blau 1964), och fran ett 6msesidigt monster kan dven fortroende, lojalitet och engagemang
utvecklas. Kdrnan anses darfor ligga i att utbytet ska motsvara kostnaderna eller motpartens

fordelar for att bagge parter ska vilja fullf6lja den sociala relationen. Genom denna sociala



utbytesprocess utvecklas dven de individuella dverenskommelserna pd liknande sétt, och
stirker Omsesidigt anstédllningsforhallandet (Hornung, Rousseau, Weigl, Glaser & Angerer
2008). En sérskild fordel for chefen ar att den anstillde d4r mer knuten till organisationen (ibid.),
men genom det sociala utbytet kan dven chefers attityd och engagemang gentemot &dldre
arbetstagare synliggoras (Rousseau, Ho & Greenberg 2006). Chefers attityd och engagemang
gentemot éldre arbetstagare kan dértill ses bidra till motivation och vilja att stanna kvar langre

1 arbetslivet.

Samtidigt som att individuella 6verenskommelser kan bidra till motivation for anstéllda, kan
dessa arrangemang ocksd medfora utmaningar for bade chefer och HR-personal (Rousseau
2001). Utmaningar kan uppsté eftersom individuella 6verenskommelser genererar skillnader i
arbetstagares arbetsforhallanden (Rousseau 2005), och kan skapa upplevelser av orittvisa bland
medarbetarna. Dessa skillnader i arbetsforhéllanden kan vidare medfora att medarbetarnas
fortroende och motivation urholkas, samt att misstro kan uppstd inom organisationen.
Interaktionen mellan individuella och organisatoriska forutsattningar méste darfor forstés i sin
sociala kontext (Rousseau, Ho & Greenberg 2006), dir karaktiren av de sociala interaktionerna

inte dr isolerad fran andra relationer (Blau 1964).

En delforklaring till HR-praxisens framvixt dr dven ett erkénnande av en rittvis, systematisk
och konsekvent behandling av anstillda for att framja samarbete och effektivitet (Rousseau
2001). Rattviseaspekten av individuella 6verenskommelser inom en arbetsmarknad préaglad av
kollektiva avtal dr dirfor viktig att beakta och hantera inom organisationer. Detta for att
overenskommelser mellan chef och arbetstagare ska kunna mdjliggéra anpassningar i

arbetsforhallanden efter de heterogena behov som éldre arbetstagare har.

Arbetsforhallanden: balans i resurser och arbetskrav
For att forstd varfor individuella dverenskommelser &r nodvéndigt for dldre arbetstagares

heterogena behov dr det dven visentligt att belysa de arbetsplatsforhdllanden som rader. Det dr
vialdokumenterat att arbetsplatsens och arbetets utformning &r av stor vikt for anstédlldas hélsa
och arbetsmotivation (Arbetsmiljoverket 2016), och det dr dven vil ként att arbetsférhdllanden
ar starkt relaterat till mdjligheten att arbeta i hogre aldrar (Dellve, Lagerstrom, & Hagberg
2003).

For att forklara relationen mellan arbetsplatsforhdllanden och élderspensionering har studier
ofta utgdtt frdn krav-, kontroll- och stddmodellen (Karasek & Thorell 1990), eller den

vidareutvecklade krav- och resursmodellen (Demerouti & Bakker 2011). Den vidareutvecklade
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krav- och resursmodellen har ett mer omfattande synsétt pa resurser, men bada modeller
beskriver att en obalans i arbetskrav och arbetsresurser kan leda till negativa konsekvenser for
anstélldas fysiska och psykiska miende (Demerouti & Bakker 2011; Karasek & Thorell 1990).
Risken med hoga arbetskrav dr att de kan fa konsekvenser for hilsan beroende péd utformning
av fysiska, psykologiska, sociala eller organisatoriska anstringande faktorer. Arbetsresurser
balanserar i stdllet arbetskraven genom att reducera kostnaden av de anstrangande faktorerna
och kan motverka eventuella hélsorisker. Exempelvis kan en chefs stdd och uppskattning lindra
kostnaderna av arbetskraven, genom att underlitta prestationen och fungera som ett skydd for

ohélsa (Bakker et al. 2007).

Vidare har det i tidigare studier dven framkommit att arbetskrav i kombination med légre
arbetsrelaterad kontroll kan paverka arbetstagarens preferens for dlderspensionering (Berglund
et al. 2017; Elovainio et al. 2005). For att underlitta ldngre arbetsliv for en heterogen grupp ar
darfor viktigt att forstd hur arbetsforhallanden kan balanseras genom arbetsresurser som

kompenserar negativa effekter av arbetskrav.

I en systematisk Oversikt fann Browne et al (2019) starka bevis for att en hdg niva av
arbetsresurser forknippades med senare pensioneringar. Av de undersokta faktorerna i studien
var specifikt hog arbetskontroll relaterat till senare pensionering (ibid.). Resultatet stirks dven
av en senare utford studie av Stengérd, Leineweber, Virtanen, Westerlund och Wang (2021),
som fann att hogre kontroll dver arbetsuppgifter och arbetstid bidrog till ett forlédngt arbetsliv.
Studie av Stengérd et al (2021) indikerar dértill att mojligheten till kompetensutveckling,
tillimpning av egna formégor, socialt stod, och beloning for prestationer bidrog till ett forléngt

arbetsliv.

En svensk studie podngterar ocksa arbetstagares olikartade behov av resurser, och belyser dess
paverkan pd framtida pensionering (Sousa-Ribeiro, Bernhard-Oettel, Sverke och Westerlund
2021). Studien av Sousa-Ribeiro et al (2021) visade att aldersrelaterade ojdmlikheter har
inverkan pa framtida pensionering, och att béttre sjdlvskattad hilsa i samband med positiva
arbetsutsikter kan 6ka sannolikheten att arbeta till 65 &r eller ldngre (Sousa-Ribeiro et al. 2021).
Ett sitt for arbetsgivare att tillgodose positiva arbetsutsikter for sina anstdllda kan ddrmed vara

att beakta de dldersrelaterade ojimlikheterna genom att beméta de individuella behoven.

Idiosynkratiska 6verenskommelser: medel for att tillgodose de heterogena behoven hos
en dldrande arbetskraft?
Tidigare studier lyfter att vanliga motiv forknippade med idiosynkratiska dverenskommelser

inkluderar ett behov av balans mellan privatliv och arbetsliv, anpassning av arbetsforhallanden
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for att battre passa personliga behov och ambitioner, samt vilja att forbattra de professionella
framtidsutsikterna (Hornung, Rousseau, & Glaser 2008; Rousseau 2006). Innehillet av
idiosynkratiska dverenskommelser har dirmed visat sig vara relevant for ett brett spektrum av
anstédllningsfragor sdsom arbetsuppgifter (Hornung et al. 2008; Rousseau 1995; Miner, 1987),
karridarmojligheter (Arthur & Rousseau 1996), samt flexibilitet i arbetstider och anpassning av

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

I relation till en dldrande arbetskraft lyfter tidigare forskning dven att arbetstagare kan férhandla
individualiserade avtal utifrdn olika dimensioner: uppgift och arbetsansvar, schemaflexibilitet,
platsflexibilitet, ekonomiska incitament, samt minskning av arbetsbelastning (Rosen et al. 2013;
Jonsson et al. 2021). De fyra forstndmnda dimensionerna utgar frén en ex-post-skala av I-deals,
utvecklad och validerad av Rosen et al (2013). Denna skala inkluderar frdgor om aspekter
vilkdnda for att kunna inverka pé tidpunkt for &lderspensionering. Dessa vélkdnda aspekter
inbegriper bland annat kompetensutveckling (Van Solinge & Henkens 2014), flexibilitet i
arbetets utforande (Browne et al. 2019), samt arbetstagares ekonomiska situation (Brandstedt

& Briilde 2021).

Skalan utvecklad av Rosen et al (2013) inkluderar dock inte frigor om minskad
arbetsbelastning, och saknar dirmed en viktig faktor for inverkan pd alderspensionering. For
att finga fler relevanta aspekter for dlderspensionering inkluderade dérfor studien av Jonsson
et al (2021) en femte dimension, minskning av arbetsbelastning. Den femte dimensionen
inkluderades baserat pé att faktorer sdsom fysisk och psykisk arbetsbelastning dven ar vilkanda
for att inverka pa tidpunkt for alderspensionering (Fridriksson et al. 2017; De Preter, Van Looy
& Mortelmans 2013; Soidre 2005). Genom beaktning av dessa fem dimensioner for individuella
avtal anses de saledes kunna bidra till att dldres arbetsuppgifter anpassas efter behov, formaga
och forutsittningar (Rousseau et al. 2006; Jonsson et al. 2021), samt bidra till att behélla och
motivera dldre anstillda (Bal & Jansen 2015).

DATA OCH METOD
Urval
For att samla in informanter till studien har urvalet utgétt frdn ett bekvdmlighetsurval
(Denscombe 2018). Ett mindre antal informanter utsdgs av expertis for att skapa ett urval som
bestod av individer med erfarenhet att bidra till studiens syfte (Denscombe 2018). Ytterligare
en respondent hittades via snobollsurval, det vill sdga att deltagande informanter hanvisade till

ytterligare relevanta personer att intervjua (Denscombe 2018).
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De medverkande informanterna eftersoktes via organisationer for dldreomsorg inom Ume4, och
har kontaktats via mejl for medverkan. Ett kriterium for medverkande i studien var att
informanterna foll inom ramen for dldre yrkesverksamma underskoterskor, arbetande inom
dldreomsorgen. Tidigare studier inom Skandinavien och Europa definierar oftast tidig
pensionering fran 55 &r (Soidre 2005; van den Berg, Elders & Burdoft 2010), och med avsikt
att finga individer ndrmare alderspensionering har dven kriteriet fran 55 ar applicerats for denna

studie.

Informanter och datainsamling
I april 2023 genomfordes fyra personliga djupintervjuer med arbetstagare arbetande som

underskoterskor inom dldreomsorgen i Umed. Samtliga informanter arbetade heltid inom
hemvardscentraler. Ndrmare information om informanterna och organisationerna kommer inte

att aterges fOr att upprétthélla deras anonymitet.

Vidare har antalet nodvindiga informanter végletts av studiens syfte, diar malet har varit att
uppnd en maéttnadspunkt (Kvale & Brinkmann 2019). Efter fyra intervjuer hade tillrackligt
material samlats in for att uppnad den méittnad som kriavdes for att besvara studiens syfte. En
mojlig méttnad borjade uppnds redan efter tre intervjuer, och efter den sista intervjun
bekriftades de dterkommande svarsmonstren som inte tillférde ny information (Denscombe
2018). Intervjuerna varade omkring 40—60 minuter per tillfdlle, och samtliga spelades in i
ljudformat. Alla informanter intervjuades dven ansikte mot ansikte med hjélp av intervjuguide
och semi-strukturerad teknik. Den semi-strukturerade tekniken har hjélpt att skapa utrymme for
flexibilitet 1 datainsamling eftersom ordningen pa de &mnen som berdrs inte behdvt vara styrt
(Denscombe 2018). For att uppratthdlla en viss kontinuitet i datainsamlingen genomfordes
intervjuerna av samma personer vid alla tillfdllen, ddr en huvudsakligen ansvarade for att hélla
1 intervjun utifrdn intervjuguiden och en huvudsakligen ansvarade for anteckningar och

foljdfragor.

Intervjuguiden behandlade underskoterskors behov, arbetsvillkor och individuella
overenskommelser mellan arbetstagare och chef. Genom kartldggning av &mnet for studien har
intervjuguiden utgatt frdn en teoretisk forstaelse av fenomenet under undersokning (Kvale &
Brinkman 2019). Kartldggningen av dmnet for undersdkning har skett med avsikt att stélla
relevanta fragor i relation till det tematiska fokuset (ibid.). Fragorna i intervjuguiden var dirmed

uppdelade utifran fem dimensioner av I-deals som identifierades vara relevanta for @mnet:
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uppgift och arbetsansvar, minskning av arbetsbelastning, schemaflexibilitet, platsflexibilitet,
och ekonomiska incitament.

Behandling av data

En tematisk analys har genomforts pd det insamlade materialet enligt riktlinjerna av Braun och
Clarke (2006). For analysen har det inneburit att identifiera, analysera och kategorisera monster
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 for studiens syfte och har déarfor bortsetts fran.

Efter att samtliga intervjuer vara genomforda transkriberades forst det insamlade materialet
ordagrant, och lastes igenom noggrant vid flera tillfdllen. Noggrann lasning av materialet har
behovts for att bekanta sig vid datamaterialet utifrén studiens syfte, hur dverenskommelser med
chef kan forbéttra arbetsrelaterad passform och bidra till ett forldngt arbetsliv. Faltanteckningar
har dven skrivits ned under intervjuerna som bidragit till att strukturera idéer och definiera

potentiella teman.

Vidare har kodningen genomforts pa ett systematiskt tillvigagdngssétt genom det empiriska
materialet. De gemensamma koderna har organiserats in i bredare potentiella teman, som
sammanfattat innehéllet och sékerstillt att de relaterar till varandra. Déarefter har teman forfinats

och namngetts, och specifika citat valdes dven ut {or att illustrera varje tema.

Den tematiska analysen é&r inte heller en linjar process, utan har kravt att forfattarna rort sig
fram och tillbaka genom datamaterialet. Exempel pa den tematiska processen med framtagna

koder och teman presenteras i tabell 1.

Tabell 1. Tillvigagdngssdtt tematisk analys

Empiriska data

Koder

Teman

“Ja sen har vi ju alla toppar och
dalar. Forutom det hdr
administrativa och att du ska ha
kontakt med administratorer eller
en mdnniska som inte svarar sa kan
det vara tungt och stressigt kopplat
till specifika brukare.”

Intensiva perioder
Arbetsbelastning utifran brukares
behov

Arbetsbelastning utifran
verksamhetens behov

Organisatoriska forutséttningar.

“Nej men man mdste vdl jobba till
67 nu, men som sagt det tror jag
inte man orkar inom det hdr yrket.

Men 65 i alla fall.”

Pensionspreferenser.

Forsamrad hilsa.

Halsorelaterade forutséttningar och
behov.

Heterogena forutsittningar och
behov
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65 och fa de hdr
jobbskatteavdragen da hade jag

rad.”

“Hade jag kunnat gd i pension vid

gdtt dd. Nu tror jag inte att jag har

Pensionspreferenser.
Pensionssystemet paverkar
ekonomiska forutsittningar och
behov.

"Jag har ju som fitt anpassat for
att jag behover inte dra pd
stodstrumpor och sdnt.”

Arbetsrelaterad anpassning.
Anpassning i arbetsuppgifter.
Anpassning till hélsa.

Individuella anpassningar som
resurs.

“Jag tycker jag ska vara bra, men
det kan ju hédnda att det dr mdnga
som tycker att det blir ordttvist

ocksd. Om man inte behover géra

Anpassningar for arbetsbelastning,
orattvist.

Anpassningar i arbetsuppgifter,
oréttvist.

Risk for rittviseproblem.

all slags jobb. Men jag tror ju
ocksa att jag menar man behover
Jju kunna géra all slags jobb [...]”

Etiska overviganden
De etiska dvervigandena vigleds av Vetenskapsradets (2002) riktlinjer som bestar av fyra krav:

informationskravet, = samtyckeskravet, = konfidentialitetskravet och  nyttjandekravet.
Informanterna har innan deras stillningstagande till medverkan fétt ta del av ett
informationsbrev som innehdll en presentation av oss forfattare, samt studiens syfte och
uppldgg. Genom informationsbrev och samtyckeskrav har informanterna dven blivit upplysta
om att deltagandet ar frivilligt, och att de nidrsomhelst under studiens process kan &terkalla
deltagandet. Informanterna har informerats om att datamaterial och personuppgifter behandlas
konfidentiellt, samt att de 1 resultatet kommer att bendmnas som informant 1, 2, 3 och 4 for att
sakerstélla anonymitet. Informanterna har dven underréttats om att de uppgifter som ldmnas

endast kommer att anvindas for studiens &ndamaél, och samtycke har sdkerstallts skriftligt.

For att bedriva etisk forskning och skapa trovérdighet har ett transparent tillvigagangssatt
anvants under hela forskningsprocessen. Ett transparent tillvigagangssitt har dels beaktas for
reproducerbarhet, dels for att uppmirksamma forfattarnas egen roll, forstaelse och erfarenhet
som kan péverka insamlingen av information samt bearbetning. For att inta en neutralitet och
opartiskhet vad géller inverkan pd datainsamling och analysprocess (Denscombe 2018), har
forfattarna dven varit vél pélédst pa det aktuella forskningsfiltet. En studie kan dock inte undvika
en helt objektiv hallning da forfattarna styr vad som ska behandlas. Intervjuguiden har ddrmed
ocksa noggrant bearbetats med Oppna och utforskande frdgor som &r vil forankrat utifrdn

tidigare forskning kring dmnet, samt inkluderat avslutande fragor som berdr informanternas
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tankar och reflektioner om intervjutillféllet. Detta forhallningsséatt har tillimpats for att skapa

utrymme for subjektiva tankar och reflektioner.

Vidare forstirks betydelsen av forskarens integritet i intervjuer eftersom det framfor allt ar
genom denne sjdlv som kunskapen erhélls. Som forskare dr det darfor viktigt att beakta etiska
overviaganden genom hela processen och forhalla sig till forfattarnas egen roll, samt eventuella
maktforhallanden som kan uppsta eftersom det kan inverka pé intervjusituationen och utfallet
av informantens svar (Denscombe 2018). Under datainsamlingen har bada forfattarna deltagit
tillsammans med en informant vid respektive intervjutillfialle. For att jimna ut ett tinkbart
maktforhallande har ett medvetet och reflexivt forhallningssétt anvénts och hénsyn tagits pa det
sattet att ansvara for och skapa ett tillitsfullt samtalsklimat under intervjun, dér informanterna

sjdlva har valt en trygg plats for genomforandet.

RESULTAT

Resultatet presenteras utifran de fyra Overgripande teman som den tematiska analysen
resulterade 1: organisatoriska forutsdttningar, heterogena forutsdttningar och behov,
individuella anpassningar som resurs, samt risk for rdttviseproblem. Informanterna gav flera
exempel pa individuella forutsittningar och behov i relation till arbetslivet, samt hur
individuella arrangemang med chef kan forbéttra arbetsrelaterad passform for att forldnga

arbetslivet.

Organisatoriska forutséittningar
Av samtliga intervjuer gjordes det tydligt att det dr verksamhetens behov som styr

arbetsforhallandena pa arbetsplatserna. Informanterna beskrev att de arbetar utifran ett
verksamhetsanpassat schema, samt att arbetet skiftar i intensitet och inverkar pa upplevda
arbetsforhallanden. De intensiva perioderna ansags delvis vara till foljd av en bristande
samverkan mellan olika aktorer och anhoriga, samt fordndringar 1 arbetsuppgifters utformning.
Den 6kade arbetsbelastningen och de mer intensiva perioderna beskrevs pé sa vis vara till foljd

av organisatoriskt anstrdngande faktorer:

“Ja sen har vi ju alla toppar och dalar. Férutom det hir administrativa och att du ska ha
kontakt med administratorer eller en mdnniska som inte svarar sd kan det vara tungt och
stressigt kopplat till specifika brukare.” (Informant 3).

I intervjuerna lyftes ett visst missndje dver att det skett fordndring av arbetsuppgifter. Informant

1 beskrev sirskilt att fordndringarna har skett over tid 1 verksamheten, vilket medfort ett kat
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ansvar i arbetsuppgifter utdéver vardkravet. Det berdttades dven att arbetstagare forsoker sétta

granser, och std emot dkad arbetsbelastning till foljd av de fordndrade arbetsuppgifterna:

“Men jag tycker ju det som har fordndrats mest dr att vi ska ta mer ansvar overallt arbete
i organisationen. Man har som smd, eller man maste gora mycket mer dén bara vardjobb.”
(Informant 1).

Dartill synliggjorde informanterna att deras vardkompetens kan tas tillvara pa béttre for en mer
fordelaktig samverkan mellan aktorer. Ett béttre nyttjande av deras kompetens beskrevs ddrmed

kunna gora arbetet mer utmanande och pa sé sétt mer intressant.

Utdver en fordndring 1 arbetsuppgifter och bristande samverkan beskrevs dven verksamheterna
som sdrbara for sjukdom. Informanterna berittade att de under mer intensiva perioder behdver
genomfora fler arbetsuppgifter under samma tidsram, samt att kompetensbristen inom yrket gor
arbetsforhallandena sérbara for 6kad arbetsbelastning. Informanterna beskrev ddrmed perioder
av obalans mellan tillgingliga resurser och verksamheternas arbetskrav som inte skapar
forutsittningar for kontinuerligt hallbara arbetsforhallanden. De sérskilt belastande perioderna

beskrevs dessutom inte vara forenliga med idén om att arbeta bortom den ténkta pensionsaldern.

“Det finns ju inga vikarier att ta in. Sd det dr lite spring snabbare, gor samma jobb, men
pd kort tid.” (Informant 1).

“Men vi har haft vdldigt vildigt stor sjukfranvaro hdr, speciellt vintern som var i fjol och
det betydde ju da att vi far ju dra ett jdttelass for att ticka upp.” (Informant 2).

Det gjordes dven tydligt att behoven hos brukarna styr forutsittningarna for organisering av
arbetet, samt att cheferna inte bestimmer behovet inom verksamheterna. De olika behoven av
vard inom verksamheterna beskrevs dessutom paverka mojligheten att skapa
overenskommelser om arbetsuppgifter och schema, samt paverka omfattning och lingd for

eventuella anpassningar:

“Och jag har ju som fdtt anpassat for att jag behover inte dra pd stodstrumpor och sdnt.
[...] Men det dr ju sa att han har ju sagt ocksda att det dr ju tillfilliga anpassningar.”
(Informant 1).

Det beskrevs didrmed en osdkerhet kring huruvida 6verenskommelser med chef kan ske efter
den egna formédgan samtidigt som verksamhetens behov ska tillgodoses. De informanter som 1
overenskommelse med chef fatt anpassningar uttryckte dértill en sérskild oro for att de enbart
ska verka tillfélligt. Dessa former av tillfdlliga 6verenskommelser med chef ansags dven kunna

leda till arbetsoforméga pa grund av svarigheter att mota arbetskraven.
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“Skulle jag sdga att jag inte kan stida eller sant, da kommer man ju inte kunna va kvar
pd jobbet for det hor ju som till uppgifterna, att man madste.” (Informant 1).

Behoven inom verksamheterna fordndras dven kontinuerligt, vilket beskrivs medfora
svarigheter i att anpassa schema efter onskemal eller arbetsmissig kapacitet. Informanterna gav
flera exempel pa mojligheten att onska specifika scheman, men beskrev samtidigt att
arbetstiderna inte kan styras helt av individuell kapacitet eller preferens. Dértill kunde
arbetsschema upplevas som en arbetsbelastning beroende pa dess utformning, och riskera
medfora brist pd aterhdmtning och franvaro frdn arbetet. De bristande organisatoriska
mojligheterna till att fordndra schema eller arbetsuppgifter efter aldersrelaterade behov

indikerar siledes en avsaknad av strategier som inte fungerar fordelaktigt for de dldre anstéllda:

“[...] schemat dr inte roligt, ndr jag jobbar 7 till 17 fredag lordag séndag mdndag. Det
dr 9 timmar, 36 timmar pd 4 dagar. [...] Energin rdcker inte till, man har mycket annat
man vill gora, och man kéinner att jobbet tar all kraft.” (Informant 4).

“Jag vet inte om vi har haft nagon som har att minskad, eller annat schema pad grund av
alder nej.” (Informant 3).

Samtidigt lyfte informanterna dven att de ndrmaste cheferna finns tillgdngliga for dem, och
menar att de lyssnar pd de anstdlldas behov. Narvaro av chef beskrevs som en social resurs att
vinda sig till vid uppkomna arbetsrelaterade problem, och vissa informanter beskrev dven
uppskattning fran chefer som en bidragande glddje i arbetet. Samtliga informanter lyfte ocksa
att kollegor och brukare dr en central del till varfor de trivs med arbetet, samt en dragningskraft
for fortsatt arbete. Arbetet beskrevs som betydelsefullt eftersom de 1 sin yrkesroll fyller en viktig
funktion, och i gengild far uppskattning tillbaka. Det sociala utbytet mellan chefer, medarbetare
och brukare beskrevs sdledes som en dragningskraft for att arbeta inom yrket och som en resurs

1 forhallande till arbetskraven:

“Jag dlskar ju mitt jobb och har jdttefina arbetskamrater. Det dr ett jobb som dr viktigt.
Det dr det sammanhanget. Att man har ett viktigt jobb och man far sa otrolig
uppskattning.” (Informant 3).

Heterogena forutsittningar och behov
Utover de organisatoriska forutsattningarnas paverkan pa arbetsforhallandena beskrevs dven

individuella forutsdttningar och behov gentemot arbetets utformning. De heterogena
forutsattningarna for arbete har indikerat att informanterna upplever arbetskrav och resurser pa
olika sitt, vilket medfor vidare olika behov av individuella anpassningar med chef. Inom arbetet
beskrevs delvis upplevelser av balanserade arbetsforhallanden eftersom arbetets utformning 1

regel inte ansdgs stressigt. Det beskrevs dock ocksd behov av att anpassningar utifrdn att

18



forutséttningar och ork férdndrats med &ldrandet. Olikheter 1 de upplevda arbetsférhallandena
medfor saledes heterogena behov infor arbetets utformning, och fir effekt pa foredragen

pensionsélder:

"Men just om man bli dldre sd kanske vore en idé att anpassa. Det tror jag. Det tror jag
de ska fd fler som jobbar lingre faktiskt”. (Informant 1).

Informanterna gav flera exempel pd hur individuella fGrutsdttningar paverkar upplevda
arbetsforhallanden, samt hur olika arbetsfaktorer upplevs som belastningar. En informant

uttryckte sirskilt ett behov av kontroll i arbetet for att minska upplevelsen av stress:

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

Informant 1 uttryckte i stillet upplevelsen av en tung arbetsbelastning, bade fysiskt och
psykiskt, for att hinna med arbetsuppgifter som ska tillgodose brukarnas behov. Det Informant

1 dartill beskrev var att arbetsforhéllanden inte anpassats efter alder:

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

kroppen mera.” (Informant 1).

Den individuella hélsan beskrevs av samtliga som en sirskilt viktig forutsédttning for att bade
orka och vilja arbeta ldngre. I kontrast beskrevs dock ocksa hélsan som en begriansning for ett
forlangt arbetsliv, eftersom en forsdmrad hilsa inverkar pa mojligheten att mota arbetskrav.
Dartill beskrevs ocksa ett kroppsligt vilbefinnande som en motivator for att ga i pension under
goda hdlsomdssiga fOrutsittningar. Hélsan ansdgs sdledes kunna inverka pa framtida
alderspensionering pa tre sétt: som ett verktyg for fortsatt arbete, som en undantryckande faktor

ur arbetslivet, som en motiverande faktor for att g& i pension:

“Nu har ju jag turen att vara frisk, peppar peppar. Jag dr ju inte borta fran jobbet. Jag
har ju som inga storre problem. [...].”" (Informant 2).

“Och jag menar att ndr man dr dldre att man kanske inte vill cykla ens, for balansen.”
(Informant 1).

“Men sen tinker jag ocksd pa hdlsan, orkar man och far man nagot liv efter. [...] sd jag
tror ndstan jag skulle foredra hdlsa da, alltsa fd vara ledig, och faktiskt att pengar dr inte
allt heller.”” (Informant 1).

Vidare beskrev samtliga informanter att de upplever olika ekonomiska forutsattningar infor
alderspensionering. Det synliggjordes att informanterna har olika ekonomisk kapacitet, och att
ekonomiska incitament har olika inverkan pa ett forlingt arbetsliv. De ekonomiska

forutsattningarna for att ga i pension skiljer sig dirmed mellan informanterna, och paverkar
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delvis tidpunkten for dlderspensionering. Vissa ansag 16nen som en nddvéindighet for fortsatt
arbete, medan andra uttryckte att de ekonomiska incitamenten var mindre betydelse. I relation
till de ekonomiska incitamenten framkom &ven att egentid ansags vara av hogre virde dn

pengar, men baserades samtidigt pa goda ekonomiska framtidsutsikter.

’

“Jag kommer ju att bli fattigpensiondr, inom kategorin just sa pass klarar mig.’
(Informant 3).

“Allting rdknas ju inte i pengar heller. Som jag kinner nu har jag gjort det mesta jag har
velat, egentid dr virt hur mycket pengar som helst. Jag skulle ldtt klara mig pa mindre
nu. Jag bor billigt, jag har haft tur.” (Informant 4).

Individuella 6verenskommelser som resurs
Samtliga informanter beskrev mojlighet till att diskutera de upplevda arbetsforhallanden och

arbetsrelaterade behov med deras chefer. Med mojligheten att diskutera arbetsrelaterade behov
framkom ett socialt utbyte mellan chef och arbetstagare, som bidrog till ett upplevt engagemang
infor arbetstagarnas arbetsforhallanden. Ett upplevt engagemang fran chefer uttrycktes sarskilt
1 och med chefernas strdvan efter att anpassa arbetsforhallanden utifran individuella behov och
onskemal. Aven uppskattning frén chefer ansigs vara en from av engagemang gentemot

arbetstagarna, och beskrevs verka som en form av stdd i arbetslivet for att mota arbetskrav.

Det sociala utbytet mellan arbetstagare och chef beskrevs dértill bidra till 6kad tillit och
fortroende. Informant 4 beskrev sdrskilt hur relationen till chefen har utvecklats 6ver tid, da de
inledningsvis hamnade 1 konflikt kring arbetsschema. Fortroendet till chefen utvecklades
successivt och forbéttrades nédr chefen tog hinsyn till vissa individuella behov infér schemats

utformning.

“Jo vi rok ihop ddrfor att han ville ju inte att jag skulle jobba sd mycket kvdillar. Men han
backar ju ddar.”” (Informant 4).

Med den individuella anpassningen av arbetsschemat beskrevs dven en storre motivation till
arbetet. Genom atgird anpassad efter arbetstagarens behov skedde siledes ett utbyte som
gynnade arbetstagaren och samtidigt Okade arbetstillfredsstillelsen. 1 gengéld fick
arbetsgivaren behovet av kompetensforsorjning tiackt, samt behdll en mer motiverade anstéllda

inom organisationen.

Dartill beskrevs overenskommelser med chef om schema och mindre arbetstid som betydande
atgdrder for att vilja och kunna forskjuta pensionering. Informanterna beskrev att det delvis
handlade om mindre arbetsdagar med bibehdllen 16n, men dven att schema anpassas efter vilka

uppgifter som behover utforas. Informant 1 och 3 uttryckte sérskilt att anpassningar i
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arbetsuppgifter och minskad arbetsbelastning var viktigt for att mojliggora ett fortsatt arbetsliv.
Anpassningar och flexibilitet i schema uttrycktes saledes som viktiga organisatoriska faktorer
till att bdde orka och vilja arbeta lingre, samtidigt som de uttryckte olika behov i schemats

utformning.

“Det kan hdnda om man slipper de hdr tunga grejerna och kanske fa ett lite lugnare
schema ndr man blir dldre. For som sagt man springer ju inte lika snabbt, snabbt som de
unga.” (Informant 1).

Det framkom &dven att deltidsarbete i kombination med pensionering skulle fungera om

mdjligheten fanns till att bestdimma Gver arbetstiderna.

[ ...] arbetsschema och arbetsbelastning dr mycket viktigare dn pengar.” (Informant 4).

”Sa att jag tdnker gd i pension vid 64 men dd dr vil planen att jag fortsdtter och jobba
som tim-tidare.” (Informant 4).

Platsflexibilitet ansdgs dock inte vara lika relevant eftersom arbetet primért handlar om att vara
med brukarna i hemmet. Det beskrevs dven viktigt att skilja pa arbete och fritid, och dérfor inte
fordelaktigt att genomfOra arbetsuppgifter i exempelvis hemmet. Mojligheten att utfora
administrativa arbetsuppgifter vid ett samlat tillfdlle lyftes daremot kunna utforas pd annan

plats.

“Ja det kan det. Jag tror det dr for lite tid vet man att det fanns mojlighet eller mer tid da
tror jag definitivt det. Men for oss dr att vi mdste ut till vardtagarna.” (Informant 4).

Vidare beskrevs dven mojligheter till kompetensutveckling och framholl sérskilt mojligheten
att utbilda sig till underskoterska delvis med bibehallen 16n. Vidare kompetensutveckling
ansags dock inte vara en relevant faktor for att vilja forlinga arbetslivet eftersom informanterna
ansdg sig vara dldre och néra dlderspensionering. Eventuell kompetensutveckling skulle i stéllet

skett 1 yngre dagar.

Risk for riattviseproblem
Trots en Overvigande positiv instdllning gentemot individuella dverenskommelser for att

underlitta i arbetsforhallanden har det framkommit en viss oro for réttvis behandling. Det har
sarskilt framkommit en oro kring individuella 6verenskommelser och l&ngvariga anpassningar

utifran potentiella rittviseproblem for arbetsgruppen.

“Jag tycker det skulle vara bra, men det kan ju hinda att det dr mdanga som tycker att det
blir ordttvist ocksda. Om man inte behover gora all slags jobb.” (Informant 1).
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Oron kring ldngvariga anpassningar grundades pa en risk for Overbelastning for Ovriga
medarbetare, och saledes forsdmrade arbetsforhallanden. Vikten av att bidra 1 arbetet och kunna
utfora alla arbetsuppgifter beskrevs som en nodvéindighet for att inte vara en belastning for
ovriga medarbetare. Den uttryckta oron beskrevs ddrmed vara grundad i att vara en belastning
for Ovriga medarbetare om sidrskilda Overenskommelser skett for att individanpassa

arbetsforhallanden:

"Lite grann anpassat gdr det kanske att fd. Sen dr klart, har vi manga som ska ha
anpassade, da far ju dom som dr piggare dra ett tungt lass i ldngden.” (Informant 2).

“Man vill fylla en funktion och inte bara vara en belastning och vara ddr och finnas till.”
(Informant 3).

Réttvisa arbetsforhdllanden innebdr dock inte nddvéandigtvis likviardhet i alla avseenden.
Informant 4 lyfte att chefen i ett forsok att skapa rittvisa forutsittningar vad géller arbetsschema
fick motsatt effekt. Det eftersom medarbetarna haft olika behov och Onskemal utifran

individuella forutséttningar och privatliv.

"Vi rok ju ihop en gang och det var ju det hdr att jag skulle byta med en kollega som
jobbade dag och jag jobbade kvill [...] Och da nekar han det [...], ska det vara sa hdr
sd dr det mdanga som soker sig hdrifran.” (Informant 4).

Ett schema som ska anses vara likvdrdig for alla medarbetare kan sdledes i stillet skapa
otillfredsstéllelse och fungera som ett hinder for att arbeta inom yrket. Det uttrycktes dven att
ett likvardigt schema kan inkréikta pa privatliv, barnpassning och fritidsintressen, vilket innebar
att schema delvis méiste utgd frdn individen fOor att kunna behélla kompetensen inom

dldreomsorgen och motverka rddande kompetensbrist.

DISKUSSION

Bristen péd arbetskraft inom &ldreomsorgen leder till svarigheter att sdkra framtida
personalbehov, vilket skapar utmaningar inom den offentliga sektorn nér féarre ska forsorja fler.
Dartill utgor arbetskraftsbristen och det 6kande behovet av hilso- och sjukvardstjénster
ytterligare utmaning for yrkesgrupper sdsom underskoterskor pd grund av de Okade
pafrestningarna. I ett forsok att mdta denna problematik har férevarande intervjustudie d&mnat
bidra med underlag for utformning av organisatoriska policys och strategier som kan frdmja
langre arbetsliv. Det har varit viktigt att skildra olikheter och nyanser i informanternas svar,
eftersom resultatet 1 linje med tidigare studier och rapporter visat att den éldre gruppen

arbetstagare dr langt ifrdn homogen (Fridriksson et al. 2017; Dannefer 2003; SCB 2023). De
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olika fOrutsédttningar och behov som informanterna beskrivit 1 relation till sina
arbetsforhallanden stirker dirmed tidigare studier och rapporter i att gruppen dldre arbetstagare
har heterogena forutséttningar for ett forlangt arbetsliv (Bal & Jansen 2015; Bal et al. 2012;
SCB 2023). Denna studie har ddrmed dven skapat djupare forstaelse for problematiken av de
kollektiva strategier som tillimpas med avsikten att fa arbetstagare att stanna ldngre inom

arbetslivet.

Informanterna har tydligt formedlat heterogena forutséttningar for arbete, och har dartill visat
att de heterogena forutsittningarna dven skapat heterogena behov gentemot ett forlangt
arbetsliv. Dels har en heterogenitet synliggjorts i informanternas ekonomiska forutséttningar
infor alderspensionering. Det har i resultatet framkommit nodvéndigt att fortsétta arbeta efter
65 ars alder pa grund av den individuella ekonomiska kapaciteten, men dven att de ekonomiska
incitamenten till fortsatt arbete inte &r en avgdrande faktor for att forléinga arbetslivet. I linje
med studier av Hornung et al (2008) var arbetsuppgifter, flexibilitet i arbetsschema samt

arbetsforkortning i stillet de frimsta anledningarna till att bade orka och vilja arbeta léngre.

Samtidigt framkom &ven olika individuella behov 1 schemats utformning till f61jd av privatliv
eller arbetspreferenser, och Overensstimmer med kunskapen om samvarierande faktorer i
privat- och arbetsliv som inverkar pa individers pensionsbeslut (Browne et al. 2019; Hasselhorn
& Apt 2015). Vad giller platsflexibilitet skildrades det dock inte att vara aktuellt for forbattring
av arbetsforhallanden eller som bidragande till ett forldngt arbetsliv. Kompetensutveckling
ansdgs dartill inte heller vara av sdrskilt intresse for att forldnga arbetslivet, med motivation att
informanterna var dldre och att 6verenskommelser for kompetensutveckling skulle behovt ske
under yngre ar. Detta gir delvis emot studien av Stengard et al (2021), som menar att
kompetensutveckling kan bidra till att forldnga livet for arbetstagare. Samtidigt lyftes dock 1i
samtliga intervjuer att ett béttre tillvaratagande av underskdterskors vardkompetens kan gora
arbetet mer intressant, vilket foreslar att en fordndring i arbetsuppgifter kan 6ka motivationen i

arbetet samt intresset for yrket.

Vidare férmedlade informanterna dven olika hédlsoméssiga forutsittningar som kan vara en
bidragande faktor i upplevelsen av arbetsforhallanden. En del informanter beskrev arbetskraven
som fysiskt och psykiskt belastande med upplevd obalans 1 arbetskrav och tillgdngliga resurser,
medan andra beskrev att de vanligtvis inte upplever en obalans i1 arbetsforhéllandet. Av de
informanter som beskrev att de konsekvent upplever en obalans mellan arbetets krav och

tillgdngliga resurser var den priméra orsaken individuella hdlsomissiga aspekter 1 kombination
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med ett hektiskt arbetsforhallande. For hoga krav 1 arbetet i form av ett hektiskt
arbetsforhallande inverkade dértill pa foredragen pensionsélder, i och med att kroppen inte
skulle orka att arbeta till 65 &ar. Detta samspel mellan hdlsomdssiga forutsittningar,
arbetsrelaterade behov och pensionspreferens kan saledes forstas utifran krav- och
resursmodellen av Demerouti och Bakker (2011), eftersom bristande organisatoriska resurser
inte ansetts vara forenligt med ett forlangt arbetsliv av hédlsomissiga skdl. Om mojlighet att
minska den upplevda arbetsbelastningen genom individuella 6verenskommelser med chef, har
resultatet dock indikerat ett intresse for att kombinera arbete och deltidspension om hélsan
ndrmare alderspensionering tillater. De aldersrelaterade ojimlikheterna i hdlsa har darmed
ocksé visat pé vissa likheter med studien av Sousa-Ribeiro et al (2021), utifrén att battre
sjdlvskattad hidlsa i samband med positiva arbetsutsikter forbittrade forutsédttningarna och

motivationen for att arbeta langre.

Det framkom dock ocksa en sérbarhet for sjukdom utifran bristande tillgang till resurser i form
av arbetskraft, och ansdgs utgora ett problem for arbetsforhallandet i samtliga verksamheter. De
organisatoriskt anstringande faktorerna beskrevs dirmed vara paverkade av en
oregelbundenhet inom verksamheterna som fungerar belastande for 6vrig medarbetare. Pa
samma sitt bendmns dven fordndring 1 arbetsuppgifternas utformning som en belastning, i och
med att de inneburit ett utdkat ansvar i verksamheten utdver vardkravet. For att mota den 6kade
arbetsbelastningen beskrevs delvis ett behov av arbetsrelaterad kontroll, samt att avsaknaden
av kontroll var en faktor fOr stress i1 arbetet. Resultatet kan ddrmed finna vissa likheter med
studierna av Elovainio et al (2005), Browne et al (2019) och Berglund et al (2017), utifran att
bristande kontroll kan paverka upplevda arbetsforhéllanden och vidare inverka pa alder for

pensionering.

For att 1 stidllet mota arbetskraven indikerade dven denna studie, 1 linje med exempelvis Bakker
et al (2007), att chefens stod fungerar som hjilpmedel for att mota arbetskraven. Resultatet
visade dessutom att individuella avtal mellan linjechefer och underskdterskor existerar som
atgérd fOr att mota arbetskrav, men studien fann dock inga indikationer pd formaliserade policys
eller strategier. Franvaron av formaliserade policyer och strategier riktade till dldre arbetstagare
kan ddrmed ses som hinder for forhandlingar mellan arbetsgivare och arbetstagare. Dessa
hinder indikerades delvis till f6ljd av att de anstdllda inte tolkades uppfatta det mojligt att
forhandla individuella anpassningar med sin arbetsgivare, men dven for att arbetskraftsbristen
och behoven inom verksamheten styr hur arbetsforhillandena ser ut for de anstéllda.

Avsaknaden av formella policys och strategier tolkades dessutom skapa oro, eftersom det
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beskrevs en rddsla for att anpassningarna ska forsvinna och sdledes fungera uttryckande ur
arbetslivet. Oron fOr att dessa anpassningar ska forsvinna tolkades dven vara grundat i att de
anstéllda forvintas utfora liknande arbete oavsett individuell kapacitet. Ur ett undantrangande
perspektiv fungerar de anstélldas hélsa foljaktligen som en faktor for att tvingas ldmna
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 mojliggdr ett motande av arbetskrav trots sviktande hélsa (Demerouti & Bakker 2011).

Ur ett utbytesperspektiv (Blau 1964; Rousseau, Ho & Greenberg 2006) har dértill chefernas
attityd och engagemang gentemot &ldre arbetstagare synliggjorts. De anpassningar som skett
tolkades vara for att underldtta 1 arbetsforhallandena och behdlla arbetskraft, &ven om de
vanligtvis inte utgdr fran &ldersméssiga behov. Arbetsgivares bidrag till att frimja och
underlitta i arbetsforhéllanden genom Gverenskommelser anpassade efter individuella behov
tolkades ddrmed kunna bidra till att 6ka motivationen och vilja att forskjuta pensionen,
alternativt arbeta i kombination med deltidspension. De individuella anpassningar som skett for
att underlétta de dldre arbetstagarnas arbetsforhdllanden stirker sdledes antagandet om att
individuella 6verenskommelser dr nddvindiga for att behélla éldre 1 arbetslivet (Rosen et al.
2013; Cropanzano & Mitchell 2005; Rousseau, Ho & Greenberg 2006), men synliggor ocksa
att formaliserade policys och aldershanteringsstrategier dr nodviandiga som resurs for

arbetsgivare att verka utifran.

Individuella 6verenskommelser efter arbetstagarens behov kan dédrmed forstds som en resurs
som balanserar arbetsforhallanden for en dldre arbetskraft (Browne et al. 2019; Stengérd et al.
2021). Overenskommelser mellan chef och arbetstagare som resurs blir dértill en atgérd for att
forlinga arbetslivet, och kan verka gynnsamt for sivil arbetstagare och organisationer,
samtidigt som kompetensbehovet inom vilfirden framjas och forebyggs. Utbytet som sker
mellan arbetstagare och arbetsgivare gynnar arbetstagaren och bidrar saledes till
tillfredsstéllelse och mojlighet att forlanga arbetslivet (Rousseau 2001; Rosen et al. 2013;
Jonsson et al 2021). Det skapas ddrmed édven ett fortroende och vilja hos arbetstagaren som 1
gengild forser arbetsgivaren med kompetensforsorjning och en motiverad anstilld (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 dldre arbetstagare har heterogena
behov (Fridriksson et al. 2017). Det sitter dirmed hoga krav pd chefen att forhélla sig till risken
att individuella anpassningar genererar ett rittviseproblem i arbetsgruppen (Rousseau 2001;
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Rousseau 2005). Informanterna lyfte sjdlva problematiken kring individuella anpassningar och
rittvisa arbetsforhallanden, och menade att det finns en risk for att langvariga anpassningar kan
belasta medarbetare och bidra till upplevelser av oréttvisa. I resultatet synliggjordes dven ett
exempel dér chefen i ett forsok att skapa rittvisa arbetsforhdllanden utovade ett forhéllningssatt
som innebar att arbetstiderna och schema skulle vara lika for alla pé arbetsplatsen. I stillet for
upplevelser av likvérdiga fordelar pa arbetsplatsen uppkom ett missndje dé arbetsgruppen hade
olika behov och 6nskemal. Skadan som uppstod mellan chef och arbetstagare kan dock tolkas
vara reparerad genom ett gemensamt socialt utbyte, dar fortroende och tillit aterskapats genom
chefens anpassade forhallningssédtt av att bemoéta arbetstagarnas behov. Med individuell
overenskommelse som berorde lédngtgdende oOnskeschema utifran individuella behov

reparerades fortroendet och bidrog till en mer tillfredsstélld arbetsgrupp.

Eftersom komplexiteten med individuella 6verenskommelser dock pévisats vara en risk for
upplevelser av oréttvisa bland medarbetare, utgor detta grund for vidare studier. Detta eftersom
rittviseproblemet stéller hogra krav pa bade utformning och implementering av individuella
overenskommelser som del av strategi for att behalla dldre arbetstagare. Fragor som véckts
under processen av denna studie men vars svar inte funnits utrymme att utforska har darfor
inkluderat: hur kan balans uppnés mellan mer generellt inriktade organisatoriska atgirder och

individanpassningar for den heterogena grupp som aldre arbetstagare utgor.

Utifran att idiosynkratiska Overenskommelser ocksa identifierats vara relativt outforskat i
svensk arbetsmarknadskontext utgér det dven vidare grund for fortsatt vidare forskning i
bredare perspektiv 4n kommunal verksamhet, och sdrskilt i relation till de pagéende trender av
en aldrande befolkningen, stora pensionsavgangar och utmaningar med kompetensforsorjning.
Dartill utgdr hdlsoméssiga aspekter samt intressekonflikter mellan privat- och arbetsliv dven
grund for att undersoka ett bredare perspektiv av individuella 6verenskommelser vad giller
alder, eftersom dessa intressekonflikter inte enbart bendmnts vara begrénsat till dldre i denna

studie.

Vidare har de som inte medverkat i denna studie innefattat underskoterskor inom dldreomsorgen
som bytt arbete eller gétt i fortidspension for forsdmrad hélsa. Informanterna valdes dven av
expertis samt genom snobollsurval, vilket kan paverkat att de haft liknande erfarenheter och
uppfattning om forskningsimnen. Detta kan dven ha medfort att de deltagande haft en mer
positiv instillning till arbetsforhdllandena och individuella 6verenskommelser for att forlinga
arbetslivet. For att variera den data som samlas utgick darfor studien fran olika verksamheter
med olika arbetsgivarrepresentanter. Detta 1 kombination med att de aterkommande
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svarsmonstren inte tillférde ny information medforde att studien uppnadde maéttnad utifrén sitt
syfte, dock begriansad och bunden till informanternas subjektiva tankar och upplevelser av deras
sociala kontext. Enligt Rousseau, Ho och Greenberg (2006) maéste interaktionen mellan
individuella och organisatoriska fOrutsdttningar forstds i sin sociala kontext eftersom den
paverkas av andra relationer (Blau 1964). For studien har detta inneburit att den delvis ar
bunden till den sociala kontext som informanterna varit del av, men likvil relevant for djupare
forstaelse av problematiken kring de kollektiva strategier som tillimpas for att fi arbetstagare
att stanna ldngre inom arbetslivet, samt bidragande med kunskap for utformning av

organisatoriska strategier och policys inom &ldreomsorgen.

Avslutningsvis har denna studie dven efterstravat ett neutralt och transparent forhéllningssatt
for att 0ka trovirdighet och tillforlitligenhet (Denscome 2018). Forfattarna har haft en objektiv
hallning for att minska risken att paverka datainsamlingen och informanternas svar. Ett sétt for
att fa ytterligare fordjupning i informanternas svar hade kunnat vara att dela intervjuguiden i
forvdg. Samtidigt kan det &dven ha wvarit till fordel att informanterna inte tog del av
intervjuguiden. Detta eftersom det hade kunnat bidra till en paverkan pa deras svar utifrdn vad
de kan ténkas tro att forfattarna velat hora, samt hur de vill framstilla sig sjélva eller de olika

verksamheterna inom dldreomsorgen.

SLUTSATSER

Resultatet av intervjuerna med éldre underskoterskor har indikerat att verksamheternas behov
styr arbetsforhallandena, samt att det verksamhetsstyrda behovet riskerar skapa obalans mellan
tillgéngliga resurser och arbetskrav. Olika upplevda arbetsforhallandena 1 kombination med
individuella hélsomdssiga aspekter identifierades medfora heterogena behov infor arbetets
utformning, och paverkade arbetstagarnas fOrutsittningar att forldnga arbetslivet. Den
identifierade avsaknaden av formella strategier och policys fungerar dartill inte fordelaktigt for
att mota dldersrelaterade forutsattningar och behov, och har synliggjort ett hinder for att behélla

dldre underskoterskor inom dldreomsorgen.

Trots detta, identifierades det forekomma individuella 6verenskommelser mellan chefer och
arbetstagare. Resultatet har forutom detta indikerat att individuella 6verenskommelser mellan
chef och arbetstagare kan mojliggora for dldre arbetstagare att forbéttra den arbetsrelaterade
passformen. Med chefens bidrag till att frimja arbetsforhallande genom individbaserade
overenskommelser har det indikerats bidra till att 6ka arbetsmotivationen och vilja till

senarelagd pensionering. Av de berorda faktorerna identifierades sirskilt anpassningar i
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arbetsuppgifter och flexibilitet i schema vara viktiga for chefer att bemdta genom individuella

overenskommelser med arbetstagare.

Komplexiteten med individuella 6verenskommelser har dock dven pévisats utgdra en risk for
upplevelser av orittvisa bland medarbetare. Dérfor stédller det hoga krav pa utvecklingen av
aldershanteringsstrategier och personalpolicys, men ocksa pa chefer vad géller utformningen
och implementeringen av individuella 6verenskommelser inom organisationer. Att genomfora
anpassningar utifrdn individuella fOrutsittningar och behov kan inte fOrutsitta lika
arbetsforhallanden 1 alla avseenden, vilket resultatet diremot identifierat inte alltid &ar
nodvindigt for att skapa rattvisa. Individuella 6verenskommelser som atgérd for att forbéttra
den arbetsrelaterade passformen anses diarmed kunna utgora en atgird for att bemota

arbetskraftsbristen inom dldreomsorgen.
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Informantionsbrev
Du far det har brevet eftersom du har blivit ombedd att stalla upp pa en intervju med studenter
som skriver magisteruppsats inom ramen for kursen Examensarbete inom ledarskap och
organisation (2L0O000). Kursen ges av sociologiska institutionen, och de studenter som utfor
studien inom huvudomradet ledarskap och organisation ar:
o Emilia Avander
o 070-2932452

o emla0021@student.umu.se

« Rebecka Lindegren
o 070-5718213
o reli0078@student.umu.se

Studien behandlar arbetstagares behov samt hur individuella 6verenskommelser med
arbetsgivare kan forbattra arbetsrelaterad passform i relation till att hjélpa aldre arbetstagare
att forlanga sina arbetsliv. Syftet med intervjun &r att forse studenten med primérdata till den
studie som gors inom ramen for kursen. Den féardigstéllda studien kommer publiceras i

databasen for universitets- och hdgskolearbeten, DiVA.

Grundlaggande principer vid all forskning ar att deltagandet maste vara frivilligt, och du kan
nar som helst &terkalla deltagandet. Aterkallande av medverkande i intervjuer kan ske fore
intervjun, under intervjutillfallet, eller efter. Om du véljer att inte delta eller vill avbryta ditt

deltagande behéver du inte ange orsak.

Deltagandet i studien innebar att du kommer delta i en intervju som berdknas paga i cirka 60
minuter pa den déverenskommen plats som du finner mest lamplig. I samband med intervjun
kommer du att bli tillfrdgad om du samtycker att medverka i intervjun, och bli ombedd att
skriva under en samtyckesblankett. Underskriven samtyckesblankett innebar att du samtycker
till att din medverkan registreras och dokumenteras pa Umea universitet enligt
dataskyddsdirektivet.

Enbart ansvariga studenter kommer ta del av det inspelade materialet, och intervjuerna
kommer att behandlas konfidentiellt. Detta betyder att deltagarna kommer att avidentifieras
och behandlas i enlighet med bestammelser i Sekretesslagen och enligt Vetenskapsradet. |
praktiken innebér konfidentialitet vid transkribering att personnamn etc. kommer att

utelamnas fran den transkriberade versionen.
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Lagring av ljudfil och textfil kommer enbart ske av de studenter som utfor studien.
Dokumenten kommer att lagras tills uppsatsen blivit examinerad, och dérefter raderas. Enbart
samtyckesblanketten kommer att arkiveras pa Umea universitet.

Yiterligare information om hur Umea universitet behandlar personuppgifter finner du under
féljande lank:

https://www.umu.se/om-webbplatsen/juridisk-information/behandling-av-personuppaifter/

Samtyckesblankett

Samtycke till personuppgiftsbehandling och information till registrerade

Infor studentarbetet vid Sociologiska institutionen kommer féljande personuppgifter om dig att

samlas in och behandlas

Namn

Kon

Uppgifter om hdlsa m.m.

Lagovertradelser (Géller vid annat &n generell analys av publicerade domar)

Ditt samtycke behovs for att ovanstdende personuppgifter infor studentarbetet ska kunna

behandlas. Mer information om studentarbetet finner du ldngre ner i blanketten.

Det dr Umea universitet som dr personuppgiftsansvarig for behandlingen. Kontaktuppgifter till
Umed universitet &r Umea universitet, 901 87 Umed, registrator@umu.se, 090-786 50 00.
Umead universitet har utsett ett dataskyddsombud. Dataskyddsombudet nas pa pulo@umu.se
eller genom véxeln 090-786 50 00. Du kan dven kontakta den ansvarig for studentarbetet Daniel

Larsson via mail: daniel.larsson@umu.se .

Dina personuppgifter kommer med stod av samtycket att behandlas langst fram till 2023-08-
31, da studentarbetet har godkénts. Dina personuppgifter kommer endast att hanteras av behorig
student samt behorig personal vid Umea universitet. Du har nér som helst ritt att ta tillbaka ditt
samtycke. Detta gor du genom att kontakta Lena Karlsson, sociologiska institutionen,
lena.karlsson@umu.se, 090-786 56 92. Observera dock att ett dterkallande av ditt samtycke inte

paverkar lagligheten av behandlingen innan samtycket aterkallats.
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Du har dven ritt att kontakta Umea universitet for att fa information om vilka uppgifter som
behandlas om dig eller for att begira rittelse, dverforing, radering eller begrdsning av dina
personuppgifter. Du kan dven kontakta universitetets dataskyddsombud pa mejl pulo@umu.se.

For mer information om hur universitetet behandlar personuppgifter se: umu.se/gdpr

Du har dven rétt att inge klagomal till tillsynsmyndigheten Integritetskyddsmyndigheten om du
tycker att vi behandlar dina personuppgifter pa ett felaktigt sitt.

Samtycker du till att dina personuppgifter anvinds pé sitt som beskrivs ovan?
Ja Datum: Namn:
Information om Umed universitets behandling av personuppgifter i studentarbeten:

Om du viljer att delta kommer viss information om dig att behandlas [ange vilken information
som kommer att behandlas inom ramen for studentarbetet]. Denna information kommer att
samlas in genom [ange hur och varifrdn informationen inhdmtas]. Informationen eller en del av
informationen kommer att kunna kopplas till dig genom [beskriv hur informationen kan
hirledas till den som deltar]. Uppgifter som kan kopplas till dig pa detta sitt rdknas som
personuppgifter enligt EU:s dataskyddsforordning 2016/679 (GDPR). Anledningen till att det i
studentarbetet behdver behandlas sddana personuppgifter dr [ange varfor ni beddomt att

personuppgifter behdver behandlas i1 studentarbetet].

Umead universitet dr personuppgiftsansvarig for denna behandling. Den rittsliga grunden for
personuppgiftsbehandlingen ar ditt samtycke 1 enlighet med EU:s dataskyddsforordning, artikel
6.1 a.

Personuppgifterna kommer att férvaras vid universitetet pd ett sddant sitt att, utover ansvarig
student, kommer endast behorig personal vid universitetet att ges tillgang till personuppgifterna.

Uppgifterna kommer att behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av dem.

Dina personuppgifter kommer att behandlas under hela studentarbetet som kommer att paga i

[ange under hur lang tid personuppgifterna kommer att behandlas].

Underlag till studentarbeten, dir dina personuppgifter ingér, gallras efter att studentens betyg

rapporterats 1 universitetets studieregister.

Enligt EU:s dataskyddsforordning samt nationell kompletterande lagstiftning har du ritt att:

37



e Dbegira tillgang till dina personuppgifter (begéra sk. registerutdrag)
e {3 dina personuppgifter rittade
e {3 dina personuppgifter raderade

e 4 behandlingen av dina personuppgifter begriansad.

Under vissa omstindigheter medger dataskyddsforordningen samt kompletterande nationell
lagstiftning undantag fran dessa réttigheter. Ratten till tillgéng till sina uppgifter kan exempelvis
begrinsas av sekretesskrav, och rétten att fa uppgifter raderade kan begrénsas av regler rérande

arkivering.

Om du vill dberopa ndgon av dessa rittigheter ska du ta kontakt med dataskyddsombudet vid

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

Om du dr missndjd med hur dina personuppgifter behandlas har du ritt att klaga hos

Integritetsskyddsmyndigheten. Information om detta finns pad myndighetens webbplats
(imy.se).

Intervjuguide
Bakgrundsfrdagor
e Namn
e Alder
e Utbildningsbakgrund
e Yrkestitel

e Hur lidnge har du arbetat inom vérd- och omsorg?

Pensionspreferens
e Har du borjat planera for nir du ska ga i pension?
e Har du bestdmt i vilken alder du vill ga i pension?
e Varfor vill du ga tidigare/senare i pension?
e Nir du tinker pa att gd i pension, pd vilket sitt uppfattar du det som ndgot positivt eller
negativt?

e P4 vilket sitt har arbetsplatsen betydelse for dig?

Teman
Uppgifter och arbetsansvar

e Kan du beskriva dina huvudsakliga uppgifter och ansvarsomraden i arbetet?
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Hur upplever du att dina kunskaper och erfarenheter tas till vara pd inom arbetet?
Upplever du att dina arbetsuppgifter dr anpassade efter dina kunskaper, férmagor och
erfarenheter?

Har du mojlighet att diskutera dina arbetsuppgifter med din chef for att battre anpassa
dem efter dina kunskaper, formagor och erfarenheter?

Hur upplever du att din arbetsgivare tar hinsyn till dina 6nskemél om uppgifter och
ansvarsomraden 1 arbetet?

Om du i samrad med din chef béttre kan anpassa arbetet efter dina kunskaper, formagor
och erfarenheter, kan du da tdnka dig att arbeta lingre &n vad du har planerat? Om sa
vilka?

Upplever du att dina kollegor har mojlighet att anpassa sina arbetsuppgifter efter sina
kunskaper och formégor?

Har du mojlighet till kompetensutveckling, utbildning eller liknande forméner inom
arbetet?

Har dina mdjligheter fordndrats eller har du samma mojligheter som nu jamfort med nér
du var yngre?

Upplever du att dina kollegor har mojlighet till kompetensutveckling eller liknande
formaner inom arbete?

Om du 1 samrdd med din chef kan komma Overens om kompetensutveckling och
vidareutbildning inom arbetet, kan du da tinka dig att arbeta lingre &n vad du har

planerat? Varfor/varfor inte?

Minskning av arbetsbelastning

Kan du beskriva dina arbetsforhéllanden, vad giller arbetstempo och arbetskrav?
Upplever du att arbetstempo och arbetskrav ar pafrestande fysiskt och/eller psykiskt?
Pé vilket sétt?

Hur upplever du att din arbetsgivare tar hdansyn till ditt fysiska och psykiska méende i
forhallande till din upplevda arbetsbelastning?

Upplever du att dina kollegor har mdjlighet att anpassa sina arbetsuppgifter for att

minska deras arbetsbelastning?
Hur ser dina mojligheter ut att diskutera dina arbetsforhéllanden med din chef for att

hitta alternativa arbetsuppgifter for att minska din arbetsbelastning?
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Upplever du att de fysiska och psykiska arbetsforhallandena kan paverka 1 vilken élder
du gar i pension? Varfor/varfor inte?
Om du i samrdd med din chef kan komma 6verens om en minskad arbetsbelastning, kan

du da tinka dig att arbeta langre dn vad du har planerat? Varfor/varfor inte?

Flexibilitet i schema

I vilken omfattning arbetar du?

Hur 4r din huvudsakliga arbetstid forlagd?

Pé vilket sétt upplever du att det finns utrymme att anpassa schema efter vardagsbestyr?
Hur upplever du att din chef tar hinsyn till att anpassa arbetstider efter dina 6nskemal?
Hur upplever du att din chef tar hinsyn till att anpassa arbetstiderna efter din privata
situation?

Har du mgjlighet att diskutera dina arbetstider med din chef for att battre anpassa efter
din privata situation och/eller dnskemal?

Upplever du att dina kollegor kan anpassa arbetstiden efter vardagsbestyr, privata
situationer och/eller 6nskemal?

Om du i samrad med din chef kan komma 6verens om att anpassa arbetstiderna efter
din privata situation och/eller 6nskemal, kan du d4 ténka dig att arbeta ldngre &4n vad du
har planerat? Varfor/varfor inte?

Hur ser du idag pa dina mdjligheter att arbeta i kombination med deltidspension?
Upplever du att du i samrad med chefen har mojlighet att anpassa schema som mojliggor

att arbeta 1 kombination med pension? Varfor/varfor inte?

Plats-flexibilitet

Upplever du att det finns mojlighet att utfora arbetsuppgifter utanfor arbetsplatsen,
exempelvis med digitala verktyg?

Har du mgjlighet att diskutera om du kan gora delar av arbetsuppgifter utanfor
arbetsplatsen med din chef for att béttre anpassa efter dina behov?

Upplever du att dina kollegor kan utfora delar av arbetsuppgifter utanfor arbetsplatsen?
Om du 1 samrad med din chef kan komma Gverens om att gora delar av arbetsuppgifter

utanfor arbetsplatsen, kan du da tinka dig att arbeta langre dn vad du har planerat?

Ekonomiska incitament

Hur upplever du din 16neutveckling?
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e Upplever du att du har mojlighet att diskutera och paverka din l6neutveckling med din
chef utifran din kunskap, formagor och erfarenheter?

e Upplever du att dina kollegor kan diskutera och paverka sin I6neutveckling med er chef?

e Hur upplever du att dina ekonomiska férutsattningar paverkas vid élderspensionering?

e Pa vilket sitt upplever/upplever du inte att det &r 16nsamt att fortsitta arbeta ldngre dn
65-ars alder?

¢ Om du i samrad med din chef kan komma 6verens om hogre 16n, kan du da tdnka dig

att arbeta ldngre dn vad du har planerat?

Avslutande fragor

e Har dunagra avslutande reflektioner eller dr det ndgot mer du vill tilldigga som du kénner

att vi inte har berort under intervjun?
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