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Forord

Foreliggande rapport utgdr en del i en rapportserie om ett hallbart och forlangt arbetsliv
med fokus pa den &aldre arbetskraften. Rapportseriens syfte ar att pa ett lattillgangligt
och popularvetenskapligt satt rapportera forskningsresultat fran studier som genomférs
inom forskningsprogrammet “Strategier for ett hallbart arbetsliv ur ett arbetsgivar- och
medarbetarperspektiv’. Detta ar ett av Forte finansierat sexarigt forskningsprogram
med malet att férbattra kunskapen om faktorer som paverkar arbetslivets langd och
anstalldas mdjligheter att férlanga arbetslivet bortom traditionell pensionséalder. Genom
ett multidisciplindrt sammansatt forskarlag studerar vi den komplexa interaktionen mellan
vélfardsstatliga férsérjningsalternativ, utstétningsmekanismer i arbetslivet, arbetsgivares
syn pa aldre arbetskraft samt anstalldas méjligheter och motivation till arbete i sen alder.
En viktig hérnsten i forskningsprogrammet ar saledes att studera hur vi kan na férbéattrade
forutsattningar for ett langt, hallbart och halsosamt arbetsliv fér fler an privilegierade
grupper av anstallda.

Fragor om aldres arbetskraftsdeltagande, pensionsalder och arbetslivets langd ager ett
mycket stort intresse fran saval yrkesverksamma, politiker som forskare och allmanhet.
Darfor ar det var stravan i programmet att pa ett enkelt satt tillgangliggdra centrala resultat
fran programmet och denna rapportserie ska ses som en viktig kanal f6r detta.

Inom programmet har ocksa en intern projektorganisation med representanter fran
offentliga och privata organisationer, fackféreningar etc. etablerats. Detta natverk utgér
en viktig arena for dialog och larande mellan forskare och organisationsféretradare, vilket
ytterligare forstarker mojligheterna till ett konkret nyttiggérande av var forskning.

| denna rapport, den allra férsta utgavan i rapportserien, presenteras en studie av
offentliganstalldas syn pa sin egen pensionsalder och hur olika arbetsrelaterade
forhallanden samvarierar med preferensen. | kommande nummer av serien kommer
ocksa andra perspektiv att belysas som till exempel hur arbetsgivare ser pa den aldre
arbetskraften och studier som analyserar moéjligheterna for arbete i sen alder for anstéllda
med fysiskt kravande arbeten.
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Inledning

Som en féljd av att andelen i befolkningen som ar i arbetsfér alder minskar samtidigt som
andelen aldre 6kar har kompetensférsérjning under langre tid varit ett aktuellt problem,
inte minst inom offentlig sektor. Denna demografiska férandring innebar inte endast att allt
farre kan arbeta. Det finns dessutom risk att vi éver tid far Iagre produktivitet i ekonomin
och darmed minskade resurser till offentliga valfardstjanster (SOU, 2013), vilket riskerar
leda till att offentlig sektor far svart att klara av sina ataganden. Att vi relativt sett far allt
farre i arbetsfér alder ar alltsa ett allvarligt problem fér samhéllet i stort, och det kommer
att krdvas manga typer av insatser fér att tackla denna problematik. En omedelbart
given atgard som manga lander (daribland Sverige) genomfért ar att via reformer skapa
starkare ekonomiska incitament f6r manniskor att arbeta langre an den konventionella
pensionsaldern (65 ar). Sammantaget har i vart fall fragan om nar manniskor véljer att
pensionera sig blivit allt viktigare bade i arbetslivet, i den politiska debatten och inom
forskningen.

Méanniskors férmaga och vilja att arbeta hégre upp i aldrarna &r relaterat till deras
arbetskapacitet. Arbetskapaciteten och framfér allt den fysiska prestationsférmagan avtar
for alla nar man blir aldre (Kiss m.fl., 2008), men det rader stor variation hur mycket och
hur fort arbetskapaciteten avtar. Vissa férlorar mycket av sin arbetskapacitet i relativt tidig
alder, medan andra kan ha manga produktiva ar efter 65 (llmarinen, 2005). Anledningen
till att manniskors arbetskapacitet avtar med aldern beror pa en lang rad faktorer dar
hélsostatus utgdér den kanske viktigaste faktorn. Eftersom individers hélsostatus i hég
grad paverkas av exponering av olika arbetsrelaterade risker ar ocksa manniskors
arbetsférhallanden viktiga for att forsta vad som paverkar méjligheterna till arbete i hdg
alder (Anxo m.fl., 2019; Dal Bianco m.fl., 2015).

Olika insatser har gjorts for att fa fler att skjuta pa pensioneringen och darmed férlanga
arbetslivet. En viktig férandring som genomfdrts ar évergivandet av 65 ar som bestamd
pensionsalder. Andra framtradande férandringar ar reformer som gjort det mer I6nsamt
att arbeta efter 65 ars alder, och samtidigt gjort att tidig pension innebar en lagre
pensionsinkomst. Det finns en hel del studier som indikerar att denna typ av ekonomiska
incitament har férandrat manniskors preferenser gallande tidpunkt att ga i pension (Anxo
m.fl., 2019; Larsen & Pedersen, 2017) — och mer s& fér kvinnor &n f6r man (Anxo m.fl.,
2019). Men det finns ocksa kritiska inspel mot denna typ av reformer. Forskning visar
att reformering av pensionssystemets ekonomiska incitamentsstruktur inte racker for att
astadkomma ett férlangt arbetsliv for fler an privilegierade grupper. Vissa grupper har
helt enkelt inte halsomassiga mojligheter att fortsatta arbeta hdgre upp i aldrarna, och
missgynnas darmed i ett pensionssystem som lagger stor vikt vid ekonomiska incitament
for att stimulera manniskor till ett férlangt arbetsliv.



Via omfattande forskning vet vi att omstandigheter under arbetslivet ar centralt for
manniskors valbefinnande och hélsa, och darmed den faktiska mojligheten att arbeta
hégre upp i aldrarna (Aronsson m.fl.,, 2014). Det finns med andra ord anledning att titta
narmare pa hur omsténdigheter i arbetslivet paverkar ménniskors syn pa pensionsaldern. |
denna studie undersoker vi hur anstéllda i en svensk region ser pa sin egen pensionsalder
(pensionspreferenser). Studien bygger pa enkater som skickades ut vid tva olika tillfallen,
2015 respektive 2019/2020 (innan covid), till samtliga anstéllda fyllda 55 ar och aldre
innehallandes fragor om vid vilken alder man énskar ga i pension, arbetsvillkor men ocksa
om familjeférhallanden, halsa med mera.

Bakgrund

Samhallets insatser for att férlanga arbetslivet har annu sa lange i stort begransats
till att reformera alderspensionssystemet, samt minska mojligheterna till fortids- och
sjukpension. En viktig del i detta &r att Sverige redan for snart 25 ar sedan évergav en
bestamd pensionsalder, for att istéllet utga fran ett givet aldersintervall. Aldersintervallet
var inledningsvis 61 till 67 ar, men sedan 2023 ar det mdjligt att ta ut alderspension
mellan 63 och 69 ar. Anstallda har saledes inte en lagstadgad rattighet att stanna kvar
i arbetet efter 69 ars alder. For detta kravs en éverenskommelse mellan arbetstagare
och arbetsgivare. Den som arbetar langre an intervallet omfattas inte av lagstiftning som
till exempel LAS. Samtidigt som pensionssystemet har reformerats har det ocksd, delvis
som en féljd av att férhindra belastning pa andra delar av socialférsékringssystemet, skett
nedskarningar i sjukersattning/fértidspension. Det har helt enkelt blivit betydligt svarare
att erhalla sadana férmaner (Séderberg m.fl., 2020).

Men trots att de ekonomiska incitamenten att arbeta langre upp i alder ar starka visar
forskning att det inte racker att reformera pensionssystemet for att férlanga arbetslivet
for stora delar av arbetskraften. Individers beslut att lamna arbetslivet kan inte enbart
relateras till inkomst eftersom stora grupper inte vill eller kan arbeta efter 65 ars alder.
Mycket tyder pa att arbetsvillkor och arbetsmiljé fér aldre medarbetare spelar stor roll,
men att detta ocksa ar faktorer vars betydelse for individers pensionspreferenser inte ar
lika beforskat. Vi vet dock att omstandigheter i arbetet har konsekvenser f6r valbefinnande
och hélsa, och vi vet att valbefinnande och hélsa har betydelse for formagan att kunna
arbeta i hég alder (Aronsson m.fl., 2018). Sa férutom reformering av pensionssystemet
behdvs sannolikt insatser som pa olika satt forbattrar manniskors arbetsvillkor generellt.
Vi behdver dock mer kunskap om betydelsen av arbetsvillkor och arbetsférhallanden fér
att kunna designa relevanta atgards- och interventionsstrategier pa arbetsplatser sa att
manniskor bade kan och vill arbeta trots hég alder.

| denna rapport studeras hur arbetsmiljéférhallanden paverkar den anstalldes syn pa sin



egen pensionsalder. Organisationen som studeras &r en svensk Region med &éver 10
000 anstallda verksamma i en lang rad olika yrken inom i férsta hand vardsektorn. Den
svenska valfardssektorn har totalt ca 1,2 miljoner personer anstallda, och prognosen fran
Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) ar att mer &n 410 000 personer, kommer att
behdva anstéllas fram till och med 2031 (SKR 2022). Fér att klara av detta &r det givet att
den offentliga sektorn dels maste framsta som en attraktiv arbetsgivare foér att rekrytera
personal, dels behélla befintlig arbetskraft sa lange som méjligt. Utifran detta perspektiv
ar det relevant att undersdka hur anstéllda inom offentlig sektor med utgangspunkt fran
sina egna arbetsférhallanden ser pa nar de vill ga i pension.

Tidigare kunskap pekar pa att arbetsmiljé och arbetsférhallanden ar avgérande fér att
behalla saval som att rekrytera nya medarbetare. Till detta ska laggas att anstallda
inom offentlig sektor ofta har en hég niva av kvalitativ och kvantitativ arbetsbelastning
samt hoga emotionella krav, vilka paverkar medarbetares stressnivaer och valbefinnande
(Aronsson m.fl., 2018). | denna rapport kommer vi framst att studera pensionspreferenser
utifrdn psykosocial arbetsmiljo och méjlighet till aterhdmtning. Men vi kommer &ven
undersbka betydelsen av anpassningar gallande arbetsmilj, samt om sadana
anpassningar har betydelse fér pensionspreferenserna. Dessutom ges en redovisning
av hur pensionspreferenserna férandrats éver tid. Den enkat som denna framstallning
baseras pa har ocksa besvarats 2015, vilket ger oss mdjligheten att granska huruvida
férandringar intraffat mellan de tva méttillfallena. Innan vi gar in pa de konkreta empiriska
resultaten ska vi belysa hur individers val av pensionstidpunkt kan férklaras och férstas.

Vad styr arbetslivets langd?

Anledningen till medarbetares specifika beslut att avsluta arbetslivet fér att ga i pension
ar komplext, och beskrivs ofta i forskningslitteraturen som en i tid utdragen process. Fér
individen praglas denna process av manga dévervaganden relaterat till pension, arbete,
arbetsliv och privatliv, vilket innebar att vi, fér att erhalla kunskap och forstaelse om
pensionsbeslut, behdver studier som fokuserar pa vad som paverkar denna process
hos individer (Feldman & Beehr, 2011; Fisher m.fl., 2016; Mykletun, 2015; Nilsson
m.fl., 2011; Solem m.fl., 2016, Hasselgren Bune & Jonsson 2024). Pa en &vergripande
niva paverkas pensionsbeslut av omstandigheter pa samhallsniva (makro), inte minst
vilka pensionsregler som galler, hur socialférsdkringssystemen ser ut och om det finns
alternativa vagar att lamna arbetsmarknaden, vilka sociala normer kring pension som
galler samt hur det allmanna arbetsmarknadslaget ser ut. Pensionsbeslut paverkas ocksa
pa en mellanliggande niva (meso), framst omstandigheter relaterat till arbetsplats och
familj. Slutligen paverkar aven individuella faktorer (mikro) individens pensionsbeslut. Har
syftar vi pa individens halsa, varderingar, preferenser och ekonomi. Vad galler individuella
faktorer ar ocksa hélsa centralt eftersom héalsa har stor betydelse fér att kunna arbeta vid
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hégre alder.

For att narmare forklara vad det ar som paverkar pensionspreferenser ar det inte ovanligt
att begreppen “Pull” och “Push” anvands (Ebbinghaus, 2006; Jensen, 2005; Jensen,
2020). Pull handlar om faktorer som attraherar manniskor att Iamna arbetskraften. Dessa
ar ofta olika valfardsstatliga socialférsakringsalternativ. Denna typ av utbudsrelaterade
faktorer paverkar tillgdngen pa arbetskraft rent generellt eftersom tillganglighet och
generositet i socialférsakringssystemen tenderar att fa fler att Jamna arbetsmarknaden
(Gruber m.fl., 2009, Jensen 2020). Pushfaktorer handlar om omstandigheter som tvingar
manniskor att lamna arbetsmarknaden. Den viktigaste orsaken till att manniskor tvingas
lamna arbetslivet ar vikande hélsa, vilket i sin tur kan relateras till bristfallig arbetsmiljé
som menligt paverkar manniskors halsa, motivation och preferens fér att ga i pension. Pa
organisationsniva kan det vidare handla om hur arbetsgivare hanterar &ldre medarbetare
och huruvida arbetsgivare tenderar att sdga upp aldre medarbetare. P4 samhéllsniva
kan det handla om att arbetsmarknaden férandras pa olika satt som utestéanger aldre
arbetare.

Det ar ocksa vanligt att man i litteraturen anvander begreppen “Jump” och “Stay”, dar
jump refererar till pensionsbeslut som en frivillig handling, medan stay handlar om positiva
egenskaper som gor att medarbetaren valjer att fortsatta arbeta. Den senare ar intressant
utifran ett organisationsperspektiv, dar man kan tanka sig att atgarder och anpassningar
pa individniva kan férma aldre medarbetare att valja att arbeta langre upp i alder (Stattin,
2006; Jonsson m.fl., 2021; Jensen 2020).

Forskningen har hittills i hdog grad fokuserat pa utbudsrelaterade fragestallningar
pa makroniva. Framst har det handlat om hur socialférsakringssystemen och
pensionssystemen paverkar individers preferenser och beteenden (Fisher m.fl., 2016).
Forskning har ocksa till viss del koncentrerats pa individuella egenskaper. Det som vi idag
vet minst om ror faktorer ute pa arbetsplatser och i organisationer, alltsd pa mesoniva.
Aven om det pa senare tid publicerats forskning med fokus pa arbetsplatser &r det
manga (se t.ex. Hasselhorn & Apt, 2015; Fisher m.fl., 2016;) som menar att det behdvs
mer kunskap om hur olika arbetsvillkor i olika yrkesgrupper och branscher paverkar
mojligheten till ett langt arbetsliv. Denna studie bidrar med efterfrdgad forskning genom
att granska betydelsen av arbetsmiljorelaterade faktorer i en avgransad organisation
verksam inom offentliga sektor.

| véixande utstrackning har forskning pa omradet pekat pa aldre som en mycket heterogen
grupp (limarinen 2006). Med utgangspunkt i det har det foreslagits att ett starkare
fokus pa anpassningar av arbetsvillkoren utifran individuella behov ar nédvandigt for att
forbattra mojligheterna till ett férlangt arbetsliv for fler. Forskare har déarfér intresserat
sig for hur arbetslivet ser ut med avseende pa den grad som medarbetare erhaller



Tabell 1: Krav/kontroll-modellen

Laga krav | H6ga krav
Hog kontroll | Lag stress | Aktiv
Lag kontroll | Passivt Hogstress

anpassningar av arbetsvillkor som ett resultat av 6verenskommelser mellan medarbetare
och narmaste chef (Bengs & Stattin, 2018; Jonsson m.fl., 2021; Hasselgren Bune &
Jonsson 2024). | litteraturen bendmns sadana éverenskommelser ofta som i-deals eller
“‘idiosyncratic deals”, och definieras av Rousseau (2001) som icke-standardiserade
eller icke-formaliserade 6éverenskommelser mellan en enskild medarbetare och dess
narmaste chef. Denna typ av Overenskommelser tros ha betydelse for individens
pensionspreferens och faktiska pensionsbeteende som en f6ljd av att arbetsférhallandena
och arbetsuppgifterna anpassas efter individens férutsattningar, nagot som inte ar mojligt
med mer kollektiva arbetsplatsatgarder (via insatser fran HR eller atgarder baserat
pa avtal mellan fack och arbetsgivare). Eftersom atgarder baserat pa denna typ av
6verenskommelse ar individuella (och fran ett organisationsperspektiv heterogena relativt
medarbetarna) finns det mycket som ocksa tyder pa att de paverkar motivationen hos den
anstallde samt stérker bilden av att organisationen och individen/medarbetaren arbetat
mot ett gemensamt mal. Denna typ av uppmarksamhet kan mycket val tdnkas paverka
den anstalldes pensionspreferenser positivt (Kooij & van de Voorde, 2015).

En av de mer dominerande modellerna foér att undersdka psykosocial arbetsmiljé och f6r
att studera stress och belastningar i arbetslivet ar den sa kallade Krav-Kontroll-modellen
(Karasek, 1979). Modellen har under lang tid dominerat forskningen om psykosocial
arbetsmiljé. | grunden ar Krav-Kontroll-modellen en interaktionsmodell som innefattar
dimensionerna krav i arbetet och inflytande i arbetet. Kombinationer av dessa tva
dimensioner skapar olika psykosociala arbetsmiljokategorier/jobbtyper, vilka illustreras i
tabell 1 nedan.

En arbetssituation som innebar hdég kontroll och laga krav ar ett typiskt lagstressjobb,
medan en arbetssituation som innebar hdg kontroll och hdéga krav skapar en larande
och aktiv arbetssituation. Anledningen ar att upplevelsen av hbga arbetskrav kan
modifieras om man samtidigt har méjlighet att paverka sin faktiska situation, och darmed
atgarda omstandigheterna i arbetet som ger upphov till kraven. Den mest problematiska
arbetssituationen, som enligt modellen generar dalig psykosocial arbetsmiljé, utgdrs av
lag kontroll och héga krav. Detta ar en arbetssituation som praglas av hég stress. | denna
arbetssituation finns lagre grad av kontroll éver arbetet och darmed mindre mdjligheter fér
en medarbetare att modifiera de hdga kraven.

Karasek-Theorells modell har pa senare tid vidareutvecklats till den sa kallade Krav-
Resurs-modellen (JD-R). Aven i denna modell &r arbetskrav central men kombineras



med resurser som en breddning av kontroll (Bakker & Demerouti, 2007). Krav handlar om
vilka anstrangningar som kravs for att genomféra arbetsuppgiften. Resurser i modellen
avser alla funktionella aspekter som kravs fér arbetets utférande. Resurser ar nédvandiga
for att hantera de krav som arbetet stéller och fér att nd uppsatta mal med arbetet.
Resurser kan avse kontroll och inflytande, men ocksa stdd fran arbetskamrater och/eller
narmaste chef. Krav-Resurs-modellen kan relateras till tvd processer som berér a
ena sidan uppkomsten av ohalsa i arbetet och & andra sidan motivationsskapande i
arbetet. Den ena processen berér héga kroniska krav vilka riskerar att erodera anstalldas
mentala och fysiska resurser, vilket pa sikt kan ge upphov till trétthet, utmattning och
hélsoproblem. Den andra processen ror resurser, som paverkar motivationen i arbetet
genom att resurser skapar forutsattningar fér arbetets genomférande och darigenom ger
upphov till motivation arbetet. Anledningen ar att resurser i form av sjalvstadndighet och
inflytande, tillhérighet och kompetens enligt modellen skapar inre motivation genom att
grundlaggande psykologiska behov kan tillfredsstéllas.

Ett flertal studier stédjer modellens antagande om att ohédlsa och motivation paverkas
av kombinationen krav och resurser (Bakker & Demerouti, 2007; Kinnunen m.fl.,
2011). Studier visar att hdga arbetskrav och bristande resurser har betydelse for
trétthet och utmattning, medan positiva samband har pavisats mellan jobbresurser och
engagemang i arbetet (Hakanen och Lindbohm 2008). Pa senare ar har ocksa studier
som fokuserar pa arbetsmilj6faktorers betydelse fér pensionspreferenser blivit fler, och i
en Oversikt konstateras att den psykosociala arbetsmiljon tycks paverka bade anstalldas
pensionspreferenser och faktiska pensionstidpunkt. Det finns ytterligare studier som visar
att effekten av hog stressniva ocksa bor férstas i relation till aterhdmtning en anstalld
far/har majlighet till. Aterhamtning ska férstds som en process dar en individ efter en
energimobilisering har méjlighet att aterga till en psykologisk och fysiologisk basniva
(Aronsson m.fl., 2014; Kinnunen m.fl., 2011). Brist pa aterhamtning riskerar daremot
att psykologiska och fysiologiska resurser utarmas, inte minst om brist pa aterhamtning
sker upprepande och aterkommande. Pa sikt kan detta leda till negativa effekter for
hélsa, vélbefinnande, arbetsprestation och engagemang/motivation (Sonnentag och Fritz
2007). Det finns vidare mycket som tyder pa att aterhdmtning har en medierande effekt
pa relationen mellan en stressfylld arbetssituation och héalsa, valbefinnande med mera.
(Kinnunen m.fl., 2011). Anledningen till denna medierande effekt antas var att jobbkrav
utdvar en negativ effekt pa aterhamtning medan resurser har den motsatta effekten.

Preferenser

Den centrala fragan i undersdkningen ar hur arbetsférhallanden paverkar medarbetares
pensionspreferenser. Vi kommer att fokusera pa aren innan pensionering, och preferenser
i studien definieras som:
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“...en strukturerad disposition att valja ett givet alternativ framfér ett annat vilket
i sin tur implicerar en disposition att agera pa ett satt istallet fér ett annat, under
givna férhallanden” (Lukes 2005:157).

Anledningen till att preferenser ar intressanta att studera ar att de sager nagot om
framtida handlande, och flera studier har visat att pensionspreferenser har betydelse f6r
nar man faktiskt gar i pension (se t.ex. Solem m.fl., 2016). Preferenser ar vidare exogena,
vilket innebar att de ar beroende av omgivande omstandigheter. Detta innebar att den
relevanta omgivningen, har framst arbetet, ar av intresse att underséka. Preferenser ar
ocksa adaptiva vilket innebar att de kan férandras och justeras i relation till férandrade
férutséttningar.

Ur ett verksamhetsperspektiv &r detta viktigt eftersom det innebéar att preferensen att ga i
pension — och i sin tur den faktiska pensionstidpunkten, kan dndras om omsténdigheter
i arbetet férandras. Detta gor att saval arbetsférhallanden som éverenskommelser om
férandringar av dessa ar relevanta att studera och fa kunskap om.
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Datamaterial, operationaliseringar och metod

Datamaterialen till denna rapport &r insamlade inom ramen f6r olika forskningsprojekt dar
flera enkatundersdkningar genomférts. Den senast genomférda enkatundersdkningen
samlades in med start hosten 2019, och utgdr en del i forskningsprojektet finansierat
av AFA (Dnr. 190281). Projektet &r ocksa en del i ett stoérre sexarigt forskningsprogram
(Dnr 2121-01566) finansierat av Forte (Forskningsradet for halsa, arbetsliv och valfard).
Enkéaten fran 2019 skickades ut till samtliga anstallda som &r 55 ar eller aldre i en
svensk Region. Totalt skickades enkaten ut till 2819 individer, varav 1455 svarade
pa enkaten. Detta ger en svarsfrekvens pa strax under 52 procent. Den tidigare
enkatundersdkningen genomférdes 2014 och riktades till samma organisation och till
samma urval av medarbetare. | den undersékningsomgangen valde 2152 eller 72 procent
av medarbetarna att delta i undersokningen. Datamaterialen ar delvis 6verlappande,
vilket betyder att en viss del av de svarande har deltagit i bade undersdkningarna.
Enkatfragorna vid de tva tillfallena var ocksa till stora delar lika, men den senare
innehdll en del nya frageomraden. Huvudparten av denna framstéllning kommer att
baseras pa den senast insamlade informationen. Dock presenteras som sista empirisk
resultatpresentation en jamférelse mellan de tva omgangarna av enkatdata.

Beroende variabel

Den beroende variabeln, den variabel vi ar intresserad av att forklara, ar pensionspreferens
— allts& vid vilken alder respondenterna vill ga i pension. Denna variabel har konstruerats
utifran fragan:

ldag har man vissa méjligheter att sjalv valja nédr man vill ga i pension. Det kan
vara bade fore och efter 65-ars alder. Om du tanker pa hur du har det idag, vid
vilken alder vill du da ga i pension (helt och hallet)?

Medelvardet ar 64,8 ar, medan medianen hamnar pa 65. Det hégsta vardet ar 85 och det
lagsta ar 55. Givet att 65 ar fortfarande fé6r manga utgér den férvantade pensionsaldern ar
resultatet inte sarskilt fdrvanande. Mera intressant blir att undersdka hur denna preferens
ser ut bland olika grupper, utifran olika arbetslivssituationer och utifran huruvida man har
erhallit nagon typ av anpassningar av arbetsvillkoren.

Oberoende variabler

| denna rapport anvander vi ett antal oberoende variabler. Syftet med dessa ar att
studera variationen i pensionspreferenser for olika grupper av anstallda. De oberoende
variablerna vi anvander oss av ar dels av sociodemografisk karaktar, dels halso-, och
arbetslivsrelaterade fragor.
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| materialet &r ungefar 19 procent man och 81 procent kvinnor. Alder har delats upp i
kategorier, men anvands ocksa som kontinuerlig variabel. Familjesituation skiljer mellan
ensamboende och samboende med och utan hemmavarande barn. De allra flesta, 63,6
procent, bor med partner utan barn.

Halsa undersdks utifran en sa kallad global fraga: Hur tycker du att ditt allmanna
hélsotillstand ar fér narvarande? Fragan har svarsalternativen 1: Mycket daligt, 2: Daligt,
3: Ganska daligt, 4: Ganska bra, 5: Bra och 6: Mycket bra. Fér att minska komplexiteten
i analyserna har variabeln skalats om sa att den skiljer mellan de som har bra hélsa,
nagorlunda héalsa och dalig halsa.

Vi undersdker ocksa socioekonomisk position, vilket skilier mellan de som éar
okvalificerade arbetare, kvalificerade arbetare, lagre tjansteman, mellantjansteman och
hégre tjansteman. Indelning ar baserad pa SCB:s socioekonomiska indelning (SEI), dar
principen ar att de som tillhér yrken som LO organiserar definieras som arbetaryrken och
de yrken som SACO/TCO organiserar definieras som tjanstemannayrken. Definitionen
av okvalificerade och kvalificerade yrken bland arbetare, samt lagre, mellan och hégre
tjianstemannen, baseras pa utbildningsgrad. Kvalificerade arbetare har yrken med krav
pa minst tva ars utbildning efter grundskolan. Lagre tjansteméan har yrken organiserade
av SACO/TCO dar yrket kraver mindre a@n tva ars utbildning efter grundskolan, men gj
mer an tva ar. Mellantjansteman arbetar i yrken som kraver minst tre ars utbildning efter
grundskolan men ej mer an sex ar. Hogre tjansteman har yrken som kraver sex eller
fler ars utbildning efter grundskolan (dvs. hégskoleutbildning). | rapporten underséker
vi ocks& skillnader mellan olika verksamhetsomraden. Aven har finns det risk fér stor
komplexitet, da det rér sig om ganska manga. Detta innebér att n-talet (antalet individer)
i vissa verksamhetsomraden ar fa. Viss forsiktighet géallande slutsatser &r alltsa pa sin
plats nar verksamhetsomraden studeras.

Vad galler arbetsvillkor/miljé undersdker vi ett flertal olika indikatorer. Dessa beror fysiskt
arbetsmiljé, psykosocial arbetsmiljé, stéd fran chef respektive arbetskamrater, samt
majlighet till aterhamtning. Den fysiska arbetsmiljén har métts via féljande fraga: Mitt
arbete ar fysiskt anstrangande, med svarsalternativen: 1. Stdmmer inte alls till 4. Stammer
helt och hallet. Psykosocial arbetsmiljé baseras i huvudsak pa krav-kontroll-modellen. For
att mata krav i arbetet har vi anvéant féljande fragor: Jag har tillrdckligt med tid for att utféra
mina arbetsuppgifter; Pa grund av hdg arbetsbelastning behdver jag ofta arbeta under
tidspress; Mitt arbete kraver att jag maste fatta snabba beslut; Jag k&nner att mitt arbete
tar s& mycket av min energi att det paverkar privatlivet negativt; Min familj eller vanner
sager att jag arbetar fér mycket. Svarsalternativen till fragorna gar fran 1 (stammer inte
alls) till 5 (stdmmer helt och hallet). Kontrolldimensionen har matts via féljande variabler:
Kan du paverka din arbetsméngd?; Kan du paverka din arbetstakt?; Har du méjlighet att
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paverka beslut som rér ditt arbete?; Kan du paverka HUR du utfor ditt arbete?; Kan du
paverka NAR du utfér dina arbetsuppgifter?; Kan du paverka VAD du gor i ditt arbete?;
Kan du paverka vem du arbetar tillsammans med? Svarsalternativen ar: 1. Aldrig, 2.
Sallan, 3. Ibland, 4. Ofta, 5. Alltid.

Aterhamtning mats med tre fragor om huruvida man kénner sig utvilad och aterhamtad i
bérjan av en arbetsdag, efter en helgledighet och efter en langre ledighet. Vi prévar ocksa
betydelsen av socialt stdd fran narmaste chef samt fran arbetskamrater.

| de fall en arbetsmiljddimension fangas med flera fragor har svaren slagits ihop till additiva
index. Vi mater konsistensen i det additiva indexet med Cronbach’s Alpha. For att det ska
vara rimligt att konstruera additiva index av flera variabler ar det ett riktvarde att Cronbach’s
Alpha ska vara 0,7 eller hdgre, men helst inte hdgre &n 0,9. Samtliga index som anvands
i framstallningen har tillfredsstallande intern konsistens.

Metod

De flesta analyser gors via korstabellsanalyser och medelvardesanalyser. | nagra
fall har vi ocksa anvant oss av linjar regressionsanalys. Den stora vinsten med en
regressionsanalys ar att den mdjliggdér att undersdka effekten av en oberoende (x)
variabel pa en beroende (y) variabel oberoende av andra faktorer/variabler. | rapporten
har vi ocksa anvant faktoranalys i samband med indexkonstruktioner.
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Resultat

| tabell 2 sammanfattas hur pensionspreferenserna férdelas for olika grupper. | tabellen
redovisas foérutom medelvarde fér respektive grupp aven hur stora andelar som finns i
respektive grupp. Den genomsnittliga pensionsaldern f6r samtliga i datamaterialet ar (som
sagt) 64,8 ar. | tabellen redovisas ocksa andelen som vill ga fére 65 ars alder, vid 65 ars
alder samt efter 65 ars alder. Resultatet visar att knappt 40 procent vill ga i pension fére
65 ars alder, 33 procent vid 65 och 30 procent efter 65 ars alder. Sammantaget vill alltsa
majoriteten av respondenterna ga i pension vid 65 ar eller tidigare.

| tabell 2 kan vi se ett par intressanta ménster. Man tenderar att vilja ga senare i pension an
kvinnor. Detta &r valbekant utifran tidigare forskning (Bengs & Stattin, 2018; Kadefors m.fl.,
2016; Stattin, 2006). En majoritet bland bade méan och kvinnor vill ga i pension vid 65 ar
eller tidigare. Men det &r stor skillnad mellan kénen géllande andelen som vill ga i pension
efter 65 ars alder. Ungefar 44 procent av mannen vill ga i pension efter 65, jamfért med
26 procent bland kvinnorna. Resultaten visar vidare att ju aldre respondenten &r desto
hégre upp i alder tenderar denne att vilja ga i pension. Detta kan foérstas pa flera satt. Nar
vi fragar om medarbetares dnskade pensionséalder férutsatts att handelsen kommer att
ske framat i tiden, det vill sdga vid en senare alder &n den aktuella. Det innebar i sin tur
att aldre respondenter systematiskt meddelar en senare preferens &n yngre. Darfor ser vi
ett starkt positiv samband mellan alder och preferens. Alderns effekt kan ocksa forstas
i termer av en selektionseffekt. Aldre medarbetare, och framfér allt de allra aldsta, ver
65 ar, ar en grupp som sannolikt har god halsa och arbeten som tillater ett langt arbetsliv
(det vill sdga mindre fysiskt och/eller psykiskt krdvande) varfér gruppen ocksa i hég grad
rapporterar en sen preferens. Som kan ses i tabell 2 vill 96 procent av respondenterna
som ar 65 ar eller aldre ga i pension efter 65 ars alder.

| tabell 2 kan vi ocksa se skillnader i pensionspreferens baserat pa familjesituation (se
t.ex. van Dam m.fl., 2009, for studie om familjesituationens betydelse). Resultaten visar
att de som bor ensamma vill arbeta langre upp i alder an de som bor med partner. Av
de respondenter som bor ensamma utan barn vill 42 procent ga i pension efter 65 ars
alder. Detta kan jamféras med 24 procent bland de som bor med partner. Huruvida det
finns barn i hushallet spelar ocksa en viss roll, framfér allt nar det galler ensamstaende
med hemmavarande barn, dar 36 procent rapporterar sen preferens. Samma mdnster
finns bland de som bor med partner. Har kan man tanka sig att arbetet utgér en viktigare
social aspekt bland de som ar ensamstdende. Men det ar ocksa troligt att manga ser
sin pensionspreferens i relation till sin respektives pensionssituation (Anxo m.fl., 2019),
och givet att en stor andel av de anstéllda inom offentlig sektor ar kvinnor (81 procent i
datamaterialet) samt att kvinnor i de flesta parrelationer (mellan man och kvinnor) ar yngre
an sina respektive, ar det méjligt att detta avspeglar de anstalldas partners situation som
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aldre och kanske aven redan pensionerad. | hushall med barn finns ocksa sannolikt ett
starkare ekonomiskt incitament att arbeta langre.

Tabell 2 visar att de som har bra/god hélsa vill ga i pension senare &n de som har
nagorlunda hélsa eller dalig halsa, och de som har dalig halsa vill generellt sett ga i
pension tidigare jamfért med de som har nagorlunda hélsa. Skillnaderna &r stora. Bara
15 procent av de som rapporterar dalig halsa vill arbeta efter 65 ars alder, jamfért med
nastan 35 procent bland de med god halsa. Dessa resultat visar pa vikten av hélsa, bade
relaterat till arbetslivet och livet i dvrigt, for att manniskor ska kunna arbeta langre upp
i aldrarna. Halsa kan betraktas som en helt grundlaggande forutsattning for ett langt
arbetsliv. Det finns aven skillnader baserat pa socioekonomisk position. Ménstret ar det
férvéntade, dar de med hdgre socioekonomisk position vill arbeta langre upp i alder an
de med lag socioekonomisk position. Skillnaderna ar ganska sma vilket sannolikt kan
forklaras med att utbildningsnivan bland de anstallda inom offentlig sektorer generellt &ar
relativt hég. Dock finns det betydande skillnader om vi tittar pa andelarna som vill g& fére
65 ars alder. Har ser vi att cirka en tredjedel i grupperna hdgre tjansteman rapporter en
tidig preferens medan 6vriga grupper i klart hogre utstrackning énskar en tidig pension.
Tolkningen av betydelsen av verksamhetsomrade bdr géras med férsiktighet eftersom
vissa kategorier innehdller fa individer. Dessutom éar skillnaderna mellan grupperna relativt
sma. Medarbetare inom regional utvecklingsférvaltning vill ga i pension senast, i snitt vid
66 ars alder. Hogst andel som rapporterar en tidig preferens finns inom annan intern
verksamhet, digitalisering och medicinsk teknik, service samt inom primarvard.

Enkaten innehdll férutom fragan om dénskad pensionsalder ett block med fragor om
respondenternas generella installning till pensionsévergangen och ocksa instéllningen till
arbete efter pensionen. | tabellerna 3 och 4 redovisas svaren pa dessa fragor fér man och
for kvinnor. | tabell 3 framkommer att en majoritet av medarbetarna i nagon grad bérjat
planera sin pensionstidpunkt. Ungefar en tredjedel av de svarande har vid tidpunkten for
enkaten inte alls nagra funderingar pa sin pensionstidpunkt. | vilkken grad man har bérjat
planera sin pension hanger ganska sjalvklart samman med individers egen alder och det
finns ocksa ett positivt samband mellan alder och pensionsplaner. En stor majoritet av
medarbetarna férefaller vidare vara positivt instéllda till sin egen pensionering och endast
var tjugonde anstalld meddelar en negativ installning. P& fragan om hur medarbetarna
vill ha det pa jobbet innan pensionen svarar nastan 40 procent av kvinnorna och 46
procent av mannen att de vill fortsatta arbeta som vanligt medan néra hélften féredrar
en nedtrappning som innebar mindre arbete, och en nagot hégre andel bland kvinnorna
oénskar en successiv nedtrappning. Nastan ingen énskar en situation med mer arbete an
nu.

| tabell 4 framgar hur medarbetarna svarat pa fragor om tiden efter pensioneringen. Har
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Tabell 2: Medelvarden pa pensionspreferens samt andel som onskar tidig och
sen preferens fordelat efter olika sociodemografiska och arbetslivsrelaterade
indikatorer

Foérdelning n Medelvarde Foére 65 Vid 65 Efter 65

Samtliga 100 1455 64,8 37,2 33,1 29,7
Kon
Man 19,0 277 65,6 26,1 30,1 43,8
Kvinnor 81,0 1178 64,6 39,8 33,8 26,4
Alder
55-59 47,6 693 64,3 46,7 34,0 19,4
60—64 46,9 682 65,1 32,0 35,6 32,4
65— 5,4 79 67,1 4,2 95,8
Familjesituation
Bor ensam 16,8 244 65,4 26,0 31,5 42,5
Ensam men har partner 7,7 112 65,2 30,3 32,3 37,4
Ensam med barn 2.1 30 65,0 32,0 32,0 36,0
Bor med partner 63,6 925 64,6 424 33,6 24,1
Bor med partner och barn 141 9,7 65,2 27,8 34,1 38,1
Halsotillstand
Bra hélsa 57,0 829 65,1 31,2 34,3 34,5
Nagorlunda hélsa 32,8 477 64,5 424 32,6 25,0
Dalig halsa 1,9 28 63,4 53,8 30,8 15,4
Socioekonomisk
position
Okvalificerad arbetare 1,8 26 63,5 62,5 29,2 8,3
Kvalificerad arbetare 18,0 262 64,4 46,7 33,9 19,4
Lagre tjansteman 15,2 221 64,6 39,0 36,5 24,5
Tjansteméan mellan 34,2 497 64,6 40,4 33,3 26,4
Tjansteman hogre 30,7 447 65,4 26,7 31,0 424
Verksamhetsomrade
Adm. tjanstemannaledning 7,0 102 65,0 31,5 35,9 32,6
Annan intern 0,5 7 64,6 60,0 20,0 20,0
verksamhet
Digitalisering och teknik 2,4 35 64,6 45,2 22,6 32,3
Primarvard 13,1 190 64,7 40,2 35,1 24,7
Regional 1,0 14 65,9 33,3 25,0 41,7
Utvecklingsforvalt.
Service 4,5 66 64,8 41,7 23,3 35,0
Sjukhusvard 64,5 938 64,8 36,5 33,4 30,1
Tandvard 7,0 102 64,7 38,6 35,2 26,1
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Tabell 3: Respondenternas syn pa framtida pensionering férdelat efter kon. Procent

Man Kvinnor

Har du bérjat planera fér nar du ska
ga i pension/sluta arbeta?

Nej, inte alls 26,1 30,6
Ja, i viss utstrackning 52,2 52,4
Ja, i hég utstrackning 21,7 17,0

Nér du tdnker pa att ga i dlderspension,
uppfattar du det som nagot positivt

eller negativt?
Positivt 64,6 66,2
Neutral 32,1 30,3
Negativt 3,2 3,5
Hur skulle du vilja ha det innan du gar
i dlderspension?
Jag vill arbeta som jag gér just nu fram till 45,8 39,4

min alderspension
Jag vill trappa ner och arbeta mindre &n nu 45,8 53,0
innan jag gar i alderspension

Jag vill arbeta mer @n jag gér nu 1,1 0,5
innan jag gar i alderspension
Vet gj 7,2 7,0

framkommer att en majoritet kan téanka sig att arbeta efter att man gatt i alderspension.
Har finner vi ocksa en viss skillnad mellan kénen. Jamfért med mannen ar det en nagot
hégre andel kvinnor som inte alls kan tanka sig arbete efter alderspensionen. De allra
flesta respondenter tycker dock att de besitter tillracklig kompetens for att kunna arbete
efter pensionen, medan det ar ytterst f& som meddelar att de inte har tillracklig kompetens.
Vi ser vidare i tabellen att mer an hélften av respondenterna anger ekonomiska skal till att
arbeta efter alderspensionen, samt att kvinnor anger detta i nagot hégre utstrackning an
vad mannen gor. Det foérefaller ocksa som att medarbetarna uppfattar att organisationen
ar positivt installd till arbete efter alderspensionen. Bland kvinnor ar det endast 5,6
procent som inte uppfattar det pa det sattet medan drygt 7,5 procent bland ménnen tror
att organisationen inte kommer tilldta arbete efter pensionen.

Pensionspreferenser och arbetsférhallanden

| tabell 5 undersdker vi effekter av olika arbetsmiljémassiga faktorer. Tabellen ar uppdelad
i tva kolumner, en som undersdker ojusterade effekter och en som undersoker justerade
effekter. Med justerade effekter menas att det ar respektive effekt oberoende av nagot
annat — i detta fall halsa och alder. Anledningen till att konstanthalla fér halsa ar att
det ar en viktig bakgrundsvariabel som mycket val kan tankas forklara andra variablers
korrelation med pensionspreferens. | tabell 2 kunde vi ocksa se att hélsa har stor betydelse
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Tabell 4: Respondenternas syn pa framtida pensionering férdelat efter kon. Procent

Man Kvinnor

Jag kan tdnka mig att arbeta dven
efter att jag har gatt i alderspension

Stammer inte alls 14,7 26,8
Stammer delvis 39,2 40,5
Stammer bra 25,3 19,0
Stammer mycket bra 20,9 13,7

Jag har tillrdcklig kompetens fér att arbeta
efter att jag har gatt i alderspension

Stadmmer inte alls 2,3 2,4
Stammer delvis 9,1 15,5
Stammer bra 46,6 48,9
Stammer mycket bra 42,0 33,2

Det &r ekonomiskt nédvéndigt fér mig att arbeta
efter att jag har gatt i alderspension

Stadmmer inte alls 56,8 46,5
Stammer delvis 32,7 35,4
Stadmmer bra 6,0 9,1
Stammer mycket bra 459,0

Min organisation tillater mig att arbeta
efter att jag har gatt i alderspension

Stadmmer inte alls 7,5 5,6
Stammer delvis 28,7 28,6
Stadmmer bra 39,8 40,1
Stammer mycket bra 24,0 25,7

for vid vilken alder man vill ga i pension.

Vi kan fran tabell 5 konstatera att varken stéd fran chef eller fran kollegor paverkar
pensionspreferensen, medan de som har hdga kvantitativa krav tenderar att valja
tidigare pensionering. De respondenter som kanner sig utvilade och aterhdmtade samt
de som har inflytande &ver sitt arbete tenderar att vilja ga senare i pension, medan
de som har en tuffare fysisk arbetsmiljé tenderar att vilja ga tidigare i pension. Dessa
arbetsmiljdegenskaper ar ocksa statistiskt signifikanta nar alder och hélsa halls konstanta.
Déaremot har inte emotionella krav nagon effekt pa pensionspreferensen.

| de tva féljande tabellerna (tabell 6 och tabell 7) undersbks effekter fér olika
arbetsmiljomassiga faktorer (alltsd samma analys som i tabell 5), uppdelat mellan
man och kvinnor.

Monstret i resultatet for kvinnor féljer det generella resultatet presenterat i tabell 5, vilket ar
férvantat eftersom en stor del av datamaterialet bestar av kvinnor (81 procent). Ménstret
for man ar nagot svagare och icke-signifikanta. For att analysera den psykosociala
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Tabell 5: Olika arbetsmiljoegenskapers effekt (regressionskoefficient)
pa pensionspreferenserna. Ojusterad och justerad effekt (Halsa och alder). Samtliga

Ojusterad effekt

Justerad effekt (Halsa och alder)

Stod chef 0,048
Stod arbetskamrater 0,014
Kvantitativa krav -0,071***
Emotionella krav -0,081
Aterhamtning 0,193***
Inflytande/kontroll 0,082***
Fysisk arbetsmiljo -0,180***

0,037
-0,008
-0,051 %+
-0,053
0,138***
0,061***
-0,140**

*p <,05; **p < ,01; **p <,001

Tabell

6: Olika arbetsmiljoegenskapers effekt

(regressionskoefficient)

pa

pensionspreferenserna. Ojusterad och justerad effekt (Hélsa och alder). Samtliga

Ojusterad effekt

Justerad effekt (Halsa och alder)

Stdd chef 0,018
Stod arbetskamrater -0,019
Kvantitativa krav -0,080***
Emotionella krav -0,108*
Aterhamtning 0,183**
Inflytande/kontroll 0,068***
Fysisk arbetsmiljé -0,155***

0,018
-0,028
-0,065***
-0,082
0,148**
0,055+
-0,130***

*p < ,05; **p < ,01; ***p <,001

Tabell 7:

Olika arbetsmiljoegenskapers effekt

(regressionskoefficient)

pensionspreferenserna. Ojusterad och justerad effekt (hdlsa och alder). Man

Ojusterad effekt

Justerad effekt (Halsa och alder)

Stdd chef 0,161
stdd arbetskamrater 0,198
Kvantitativa krav -0,023
Emotionella krav 0,055
Aterhamtning 0,196%**
Inflytande/kontroll 0,076*
Fysisk arbetsmiljé -0,299*

0,093
0,098
0,017
0,082
0,047
0,040
-0,207

*p < ,05; **p < ,01; ***p <,001
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Tabell 8: Andel medarbetare med hog respektive lag preferens i olika kombinationer
av krav och kontroll

Andel som vill arbeta langre an till 65 ars alder

Kvinnor Man
Laga krav Hoga krav Laga krav Hoga krav
Hog kontroll 31,5 31,3 Hog kontroll 50,0 43,5
Lag kontroll 27,9 16,8 Lag kontroll 33,3 42,5
Andel som vill sluta arbeta fére 65 ars alder
Kvinnor Man
Laga krav Ho6ga krav Laga krav Hoga krav
Hbég kontroll 31,9 38,6 Hbég kontroll 21,6 29,0
Lag kontroll 34,5 51,8 Lag kontroll 29,6 30,0

arbetsmiljén och dess betydelse fér medarbetares pensionspreferenser har vara index fér
kvantitativa krav och kontroll anvants fér att bygga modellens kategorier. Indexen delades
pa mitten, dikotomiserades, varefter laga och hbéga varden pa respektive dimension
kombinerades. | nedanstadende figurer presenteras resultatet av analysen separat for mén
och kvinnor.

| figurerna framkommer ett ménster som pekar pa att pensionspreferenserna varierar
beroende pa kombinationen av krav och kontroll. Fér bade man och kvinnor ar
pensionspreferensen lagst i hogstressarbeten — alltsd arbeten med hdga krav och
lag kontroll. | aktiva arbeten och i lagstressarbeten ses de hdgsta preferenserna. |
figurerna ovan jamférs gruppernas medelvarden. | tabellen nedan redovisas motsvarande
kategorier i stéllet som andelar som vill arbete efter 65 ar respektive sluta fére 65 ars
alder. Har ser vi att i kategorin hdgstressarbete anger cirka 16,8 procent av kvinnorna
en 6nskan om ett arbetsliv som stracker sig langre an till 65 ar medan hela 42,5 procent
av mannen i samma kategori kan tanka sig arbete efter 65 ar. Fér kategorin med laga
krav och hog kontroll rapporterar hélften av mannen sen preferens. Ett annorlunda
monster galler for tidig preferens. Har ar andelen hdgst i hégstressjobb och lagre i aktiva
arbeten for kvinnor medan moénstret fér man inte helt stammer dverens med modellens
prediktioner. Detta kan delvis férklaras av att vissa av kategorierna fér man innehaller fa
individer.

Krav, kontroll och aterhamtning

Forskning har visat att behovet av aterhdmtning i samband med hdg arbetsbelastning
O6kar med aldern (Mohren, Jansen & Kant 2010). Det finns darfor skal att préva om
effekten av hdgstressjobb pa pensionspreferens paverkas av graden av aterhamtning,

' Andelarna for respektive kategori summerar inte till 100 d& andelen som énskar pensioneras vid 65 ars
alder inte redovisas i tabellen
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Figur 3: Medelvidrde pa pensionspreferensen i olika kombinationer av krav-kontroll och
grad av dterhdmtning

eller annorlunda uttryckt, om aterhamtning har en medierande effekt pa relationen mellan
hdgstressarbete och pensionspreferens.

| figur 3 presenteras enkla diagram som redovisar medelvarden f6r pensionspreferensen
i olika krav-kontrollkategorier, férdelat pa olika grad av upplevd aterhamtning. I figuren ar
indexet fér aterhamtning indelat i tre olika grupper dar de med laga varden pa indexskalan
bendmns som svag aterhamtning medan hdga varden benamns stark aterhamtning.
Staplarna i mitten i figuren visar pensionspreferensen fér olika krav-kontrollkategorier
oberoende av aterhdmtning. Figuren visar ett generellt moénster dar preferensen
samvarierar med grad av aterhamtning. Nar aterhamtningen 6kar tenderar preferensen
att 6ka. Ett mdnster som géller for i stort sett samtliga kombinationer av krav och kontroll.
Vi ser vidare att betydelsen av att inneha ett hégstressarbete férstarks nar graden av
aterhdmtning ar 14g. Det motsatta kan ses fér de med hdgstressarbeten men med hdg
grad av aterhamtning. Har ar preferensen nara tva ar hégre jamfért med gruppen med
svag aterhamtning. Samtidigt visar figuren att medarbetare med hdg grad av kontroll
rapporterar hdgre preferenser framfor allt om aterhdmtningen upplevs som starkt. Vi kan
saledes konstatera att grad av aterhdmtning tycks vara viktig fér vilken betydelse hdg
stress har for installningen till pensionsaldern.

Individuella anpasshingar av arbetsvillkor

En viktig aspekt av enkaten fran 2019/20 rérde om och i vilken utstrackning som
enskilda arbetstagare har erhallit anpassningar av sina arbetsférhallanden utifran
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egna individuella behov. Den centrala fragan har ar férstds om anpassningar
av arbetsférhdllanden paverkar medarbetares instéllning till pensionsaldern. | den
internationella forskningslitteraturen har ett frageinstrument fér att studera férekomsten av
anpassningar efter individuella behov utvecklats och som ocksa anvands i féreliggande
studie. Fragorna har fokuserat pa olika dimensioner i arbetsvillkoren och tabellen nedan ar
uppdelad i fyra breda dimensioner; anpassningar av arbetsuppgifter, anpassningar som
rér arbetsbelastning, anpassningar av var arbetet kan utféras samt anpassningar som
ror l16n/férmaner och arbetstider. Som synes i tabell 9 finns det stora variationer mellan
dimensionerna vad galler i vilken utstrackning respondenterna rapporterar att de har
erhallit anpassningar av arbetsférhallanden. Cirka en tredjedel upp till dryga 50 procent av
respondenterna har erhallit anpassningar av arbetsuppgifter. Vart att notera ar att en tydlig
majoritet (fyra av fem) av de svarande rapporterar att arbetsgivaren ar positivt installd
till att diskutera arbetsvillkoren utifran individuella behov. Overenskommelser relaterat till
arbetsbelastning ar betydligt ovanligare. Mer an tva tredjedelar av respondenterna har
angett att de inte alls har en sadan éverenskommelse.

Det ar vidare relativt ovanligt med rumsliga anpassningar, det vill sdga att man har
mojlighet att arbeta pa annan plats an pa arbetsplatsen. Detta ar dock i hég grad styrt av
verksamhetens art, dar det for manga i offentlig sektor inte méjligt. Daremot forefaller det
vara nagot mer vanligt med éverenskommelser baserat pa |6n/inkomst och tidsflexibilitet.
Exempelvis s& meddelar fyra av fem att deras chef tar hansyn till personliga 6nskemal
om arbetstider. Tva tredjedelar anger ocksa att man fatt sin I16n héjd som ett resultat av
goda prestationer.

Det foreligger ocksa tydliga skillnader i anpassningar mellan man och kvinnor (visas €j i
tabell). Man erhaller anpassningar av arbetsvillkoren i hdgre utstrackning an kvinnor. Detta
monster ar stabilt fér de olika formerna av anpassning. Det finns ocksa vissa skillnader
mellan olika aldersgrupper. Det generella ménstret ar att de som befinner sig mellan
60 och 64 ar har i lagre utstrackning anpassningar &n de som ar mellan 55 och 59 ar
och de som &r 65 ar eller &ldre. De som ar 65 ar eller aldre har i stérre utstrackning
6verenskommelser om arbetsuppgifter, tidsflexibilitet och arbetsbelastning (redovisas ej),
och framfér allt nar det géller att diskutera arbetsvillkor med arbetsgivaren. Aven om en
sadan tendens finns visar materialet pa genomgaende svaga samband mellan alder och
anpassningar.

En vasentlig fraga i detta sammanhang ar om anpassningar av arbetsvillkor har
nagon betydelse fér de svarandes syn pa sin pensionsalder. | tabell 10 redovisas
pensionspreferenser indelat i tva kategorier férdelat efter om man erhallit anpassningar.
Utifran tabellen kan vi konstatera att det finns ett ménster som innebar att de som
erhallit anpassningar i lagre grad rapporterar en tidig preferens och i hégre grad en sen
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Tabell 9: Andel medarbetare med hog respektive lag preferens i olika kombinationer
av krav och kontroll.

Nej |vissgrad |hogre grad

Anpassningar av arbetsuppgifter och arbetsvillkor

Jag har kommit 6verens med min arbetsgivare (chef) 35,8 36,4 27,1
att fa arbetsuppgifter som béattre motsvarar min kompetens
och erfarenhet

Jag har kommit éverens med min arbetsgivare (chef) att 38,3 40,9 20,8
fa arbetsuppgifter som battre utvecklar mina kunskaper
Jag har diskuterat med min arbetsgivare (chef) om att 39,1 39,9 21,0

erhalla arbetsuppgifter som battre matchar mina
kunskaper och férmagor

Min arbetsgivare har erbjudit mig méjligheten att fa 49,8 32,9 17,4
arbetsuppgifter som ligger utanfér mitt egentliga
ansvarsomrade

Jag har av min arbetsgivare (chef) fatt en hégre grad av 34,8 40,0 25,1
flexibilitet nar det géller arbetets utférande

Min arbetsgivare ar 6ppen for att diskutera mina 17,1 45,6 37,3

arbetsvillkor utifrdn mina individuella behov och dnskemal
Anpassningar som minskar arbetsbelastning

Min arbetsgivare (chef) och jag har kommit éverens om 63,9 27,6 8,5
farre arbetsuppgifter fér att minska min arbetsbelastning
Min arbetsgivare (chef) och jag har kommit dverens om 69,5 25,3 5,3

att hitta alternativa arbetsuppgifter fér att minska

min arbetsbelastning

Anpassningar om var arbetet kan utféras

Utifran mina individuella behov kan jag via 8,7 14,3 17,0
Overenskommelse med min arbetsgivare gora delar av
mina arbetsuppgifter utanfér arbetsplatsen (t.ex. i hemmet)

Jag har medgivande fran min arbetsgivare (chef) att ta 41,0 29,6 29,4
ledigt for icke-arbetsrelaterade arenden

Pa grund av min speciella kompetens godtar min arbets- 69,1 14,4 17,0
givare (chef) att jag kan arbeta utanfér min vanliga
arbetsplats

Anpassningar som ror 16n, formaner och arbetstid

Utifran min speciella kompetens ar min arbetsgivare (chef) 52,6 32,6 14,8
Oppen for att diskutera min 16n och andra férmaner

Min arbetsgivare (chef) har héjt min 16n pa grund av mina 29,0 35,7 35,3
goda prestationer

Min chef tar hansyn till mina personliga 6nskemal om 19,8 38,0 42,2
arbetstid (scheman)

Utifran mina 6nskemal tar min arbetsgivare (chef) hansyn 33,4 27,2 29,5
till min privata situation (utanfér arbetet) nar min arbetstid
bestams
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preferens. Dock & ménstret inte helt och hallet generellt for alla dimensioner.

Det har relativt stor betydelse fér pensionspreferensen huruvida man har 6verenskommelser
avseende anpassning av inkomst och schema/arbetstider. Daremot visar resultatet att
det inte ar sa stora skillnader mellan de som fatt och de som inte fatt anpassningar av
arbetsbelastning. Detta kan tyckas forvanande da i férsta hand lattnader i arbetsbelastning
rimligen bdr vara nagot som ar positivt fér synen pa den egna pensionsaldern. Nar vi
granskar detta narmare framkommer det att medarbetare som erhdllit anpassningar av
arbetsbelastning samtidigt rapporterar sdmre héalsa an évriga, vilket i sin tur kan paverka
gruppens pensionspreferenser.

Ovanstaende analys har baserats pa om medarbetare via &verenskommelser med
narmaste chef har erhallit olika former av anpassningar av arbetsférhallanden. En variant
pa detta tema kommer att presenteras nedan. | enkaten stélldes fragor om medarbetarna
sjalva har utrymme och médjlighet att anpassa sin arbetssituation nar situationen sa
kraver. Exempelvis vid tillfallen av trétthet, hangighet och lattare sjukdom. Fragorna ar
stallda givet ett flertal olika aspekter av arbetsvillkor sdsom mdjligheten att skjuta pa
arbetsuppagifter, prioritera bland uppgifter, arbeta i Iagre takt och ta pauser.

| nedanstaende figurer redovisas hur méjligheten att sjalv anpassa arbetet ar associerat
med synen pa pensionsaldern. Figurerna visar andelen som rapporterar en tidig
respektive sen preferens for olika arbetsrelaterade aspekter i jamférelse med de som har
goda och mindre goda mdjligheter att anpassa arbetet efter behov.

| figurerna framtrader ett tydligt ménster som innebar att medarbetare som rapporterar
att de har goda mdjligheter att anpassa arbetet vid behov i hégre utstrackning har senare
preferenser &n de som har sma modjligheter att anpassa arbetssituationen. Ménstret
ar i stort sett stabilt f6r de flesta indikatorerna. Till exempel sa anger 50 procent av
mannen en preferens efter 65 ar bland dem som kan skjuta upp arbetsuppgifter, medan
motsvarande bland dem med sma/inga mdjligheter att skjuta pa arbetsuppgifter ar under
40 procent. Fér kvinnor aterfinns samma mdnster men pé en lite 1agre niva, 30 respektive
23 procent. Det omvanda moénstret kan ocksa ses. Medarbetare som har sma méjligheter
till att anpassa arbetet rapporterar systematiskt en tidigare pensionspreferens. Detta
galler for bada kdénen och for i stort sett samtliga indikatorer. Analysen tyder saledes
pa att de medarbetare som har ett handlingsutrymme att justera arbetet utifran aktuell
halso-, behovssituation tenderar att vara mer positiva till att arbeta hégre upp i aldern.

Jamforelse av enkatresultat 2015 och 2019/20.

| tabell 11 sammanfattas hur pensionspreferenserna férdelas vid de tva olika tillfallena
2015 och 2020. Tabellen presenterar medelvarden saval som andelar med tidig (65 ar)
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Tabell 10: Pensionspreferenser fordelat efter anpassningar av arbetsvillkor

Nej

65

>65

<65

Ja

>65

Anpassningar av arbetsuppgifter och arbetsvillkor

Jag har kommit dverens med min arbetsgivare (chef) att
fa arbetsuppgifter som battre motsvarar min kompetens
och erfarenhet

Jag har kommit dverens med min arbetsgivare (chef) att
fa arbetsuppgifter som battre utvecklar mina kunskaper

Jag har diskuterat med min arbetsgivare (chef) om att
erhalla arbetsuppgifter som battre matchar mina
kunskaper och férmagor

Min arbetsgi vare har erbjudit mig méjligheten att fa
arbetsuppgifter som ligger utanfér mitt egentliga
ansvarsomrade

Jag har av min arbetsgivare (chef) fatt en hdgre grad av
flexibilitet nar det géller arbetets utférande

Min arbetsgivare ar éppen fér att diskutera min
arbetsvillkor utifrdn mina individuella behov och
6nskemal

Anpasshingar som minskar arbetsbelastning

Min arbetsgivare (chef) och jag har kommit 6verens om
farre arbetsuppgifter fér att minska min arbetsbelastning

Min arbetsgivare (chef) och jag har kommit 6verens om
att hitta alternativa arbetsuppgifter fér att minska
min arbetsbelastning

Anpassningar om var arbetet kan utféras

Utifran mina individuella behov kan jag via
O6verenskommelse med min arbetsgivare géra delar av mina
arbetsuppgifter utanfér arbetsplatsen (t.ex. i hemmet)

Jag har medgivande fran min arbetsgivare (chef) att ta
ledigt for icke-arbetsrelaterade arenden

Pa grund av min speciella kompetens godtar min
arbetsgivare (chef) att jag kan arbeta utanfér min vanliga
arbetsplats textbfAnpassningar som rér 16n, formaner och arbetstid

Utifran min speciella kompetens ar min arbetsgivare (chef)
Oppen for att diskutera min 16n och andra férmaner

Min arbetsgivare (chef) har héjt min I16n pa grund av mina
goda prestationer

Min chef tar hansyn till mina personliga 6nskemal om
arbetstid (scheman)

Utifran mina dnskemal tar min arbetsgivare (chef) hansyn till
min privata situation (utanfér arbetet) nér min arbetstid
bestams

38,9
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Figur 4: Andel som rapporterar en tidig preferens fér medarbetare som rapporterat goda
respektive sma mdjligheter att anpassa arbetet. Kvinnor.
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Figur 5: Andel som rapporterar en sen preferens fér medarbetare som rapporterat goda
respektive sma majligheter att anpassa arbetet. Kvinnor.
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Figur 6: Andel som rapporterar en tidig preferens fér medarbetare som rapporterat goda
respektive sma mdjligheter att anpassa arbetet. Man.
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Figur 7: Andel som rapporterar en sen preferens fér medarbetare som rapporterat goda
respektive sma mdjligheter att anpassa arbetet. Man.

29



och sen preferens (>= 65 ar). Den genomsnittliga preferensen fér samtliga svarande
ar 64,5 vid det forsta enkattillfallet och 64,8 vid det andra. Tabellen visar vidare att en
dryg tredjedel anger en 6énskad pensionsalder fére 65 ar vid bada tillfallena. Totalt &r det
ungefér lika stora andelar som vill sluta arbeta fére 65 som vid 65. Ungeféar var fjarde
anstalld menar sig vilja arbeta efter 65 ars alder vid tidpunkt 1 (2014). Den andelen dkade
med cirka 5 procentenheter till tidpunkt 2 (2019).

Generellt férefaller saledes pensionspreferenserna stigit nagot éver tid. En férklaring till
detta ar att datamaterialen ar partiellt éverlappande, vilket betyder att samma personer
svarat pa enkaten vid bada tillfallena. Dessa har blivit fem ar aldre varfér det ar rimligt
att ocksa deras pensionspreferens justerats uppat. Det kan ocksa finnas en effekt av
pensionssystemets utveckling som inneburit en héjd bortre aldersgrans, samt det faktum
att systemet rymmer relativt kraftiga ekonomiska incitament att arbeta langre.

Bilden av Over tid stigande preferenser ar dock inte helt och héllet homogen nér olika
grupper jamférs. Andelen som féredrar en sen pensionsalder, efter 65 ar, har okat
for bada kénen men mer for kvinnor, med dryga 6 procentenheter. Det har samtidigt
blivit mer ovanligt med en tidig preferens, fére 65 ar. Dock ar den férandringen ganska
blygsam. Ett liknande mdnster syns vad galler alder med undantaget att 55-59-aringar
i n&got hdgre utstrackning dnskar en tidig pension vid det senare enkattillfallet. Aven
for de flesta hushallstyper har andelen som vill sluta sent 6kat. Dock inte nar det galler
ensamstaende med barn, en grupp som enligt flera tidigare studier tenderar att rapportera
sena preferenser. Men i féreliggande studier har andelen som vill sluta sent minskat med
fyra procentenheter samtidigt som andelen som vill sluta arbeta tidigt har 6kat med mer
an tio procentenheter. Denna férandring ar svar att férklara men kan hidnga samman
med att gruppen ensamstaende med barn ar relativt liten, varfér sma férandringar kan ge
stora utslag relativt sett. Det motsatta férhallandet kan ses nar det géller samboende med
hemmavarande barn. Har har istéllet andelen som vill avsluta arbetslivet sent 6kat starkt,
fran 23 till 38 procent.

Nar det galler hdlsans betydelse for pensionspreferenserna ar ménstret snarlikt mellan
de tva mattillfallena. Det generella ménstret med 6kande andel som rapporterar en sen
preferens aterfinns ocksa har, dven bland de som anger dalig halsa. Socioekonomisk
position daremot visar mer varierad utveckling. | grupperna med lagre utbildningsniva
tycks utvecklingen ga i motsatt riktning, det vill sdga att andelen som vill sluta tidigt har
Okat. Detsamma galler f6r hdgre tjansteman dar andelen som vill avsluta arbetslivet tidigt
har 6kat fran 24 till nara 27 procent. Dock ar andelen som vill sluta sent hégst i den
gruppen. En liknande tendens ses bland olika yrken. Fér nagra yrken minskar andelen
med laga preferenser medan fér andra 6kar andelen. Kanske mest férvanade har ar det
faktum att andelen Iakare som vill sluta arbeta tidigt 6kat med nastan sju procentenheter.
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Tabell 11: Férdelning efter olika faktorer och pensionspreferenser 2015 och 2019/20.
Medelvarden och procent

Medelvarde Andel med sen respektive tidig preferens
pensionspreferens
Efter 65 ar Fore 65 ar
Vag 1 Vag 2 Vag 1 Vag 2 Vag 1 Vag 2

Samtliga 64,5 64,8 24 1 29,7 37,8 37,2
Kon

Man 65,2 65,6 40,3 43,8 27,0 26,1

Kvinnor 64,4 64,6 20,1 26,4 40,5 39,8
Alder

55-59 64,1 64,3 17,4 19,4 44,6 46,7

60-64 64,7 65,1 23,1 32,4 35,6 32,0

65- 66,6 67,1 78,7 95,8 1,5 -
Familjesituation

Bor ensam 65,1 65,4 37,5 425 24,5 26,0

Bor ensam men har partner 64,8 65,2 31,2 37,4 35,5 30,3

Bor med partner 64,4 64,6 19,9 241 41,5 42,4

Bor ensam med barn 65,3 65,0 40,5 36,0 21,4 32,0

Bor med partner och barn 64,4 65,2 23,2 38,1 38,6 27,8
Sjalvrapporterad halsa

Mycket bra eller ganska bra 64,8 65,1 27,3 34,5 33,1 31,2

Nagorlunda 63,8 64,4 14,8 23,4 50,6 449

Dalig eller ganska dalig 63,3 63,4 9,2 15,4 64,3 50,0
Socioekonomisk position

Okvalificerade arbetare 63,4 63,5 8,5 8,0 62,7 64,0

Kvalificerade arbetare 64,3 64,4 21,1 19,5 41,4 46,5

Lagre tjansteman 64,1 64,6 15,1 24,5 43,1 39,0

Mellantjansteman 64,3 64,6 16,9 26,1 41,6 40,4

Hoégre tjansteman 65,5 65,4 43,2 42,6 241 26,7
Yrke

Handlaggare, adm 64,8 64,8 22,8 29,2 30,6 36,3

Lakarsekreterare 64,1 64,7 17,8 26,4 45,8 32,2

Underskoéterska 64,2 64,3 18,5 15,7 425 49,2

Sjukskoterska 64,2 64,4 16,0 21,2 43,4 43,1

Lakare 66,1 65,8 51,8 54,5 17,3 241
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Tabell 12: Respondenternas férdelning efter olika arbetsmiljofaktorer och
pensionspreferenser 2015 och 2019/20. Medelvarden och procent.

Procent Medelvéarde Andel med sen respektive
pensionspreferens tidig preferens
Efter 65 ar Fore 65 ar
Vag1 Vag2 Vagil Vag 2 Vag1 Vag2 Vag1 Vagz2
Inflytande
Svagt 345 30,2 64,0 64,3 16,3 29,0 48,1 42,6
Medium 32,7 37,1 64,5 64,7 22,1 31,8 375 318
Starkt 32,8 32,7 652 65,3 36,7 393 26,2 22,0
Psykosocial
arbetsmiljo
Lag stress 32,1 299 64,8 65,2 294 36,0 305 294
Aktiva 21,6 20,1 65,2 65,0 354 349 27,7 357
Hog stress 271 29,8 64,0 64,2 16,4 19,6 452 495
Passiva 19,1 20,1 64,2 64,9 18,1 28,5 472 34,0
Aterhamtning
Lag 17,8 16,9 63,7 64,2 155 215 542 486
Medel 45,1 50,4 64,5 64,8 23,0 320 378 37,1
Hog 37,1 322 649 65,3 30,3 40,1 29,8 27,6
Uppfattning
om arbetet
1 Missnéjd 4,3 1,2 62,9 62,9 8,8 143 615 643
2 11,2 4,7 63,9 64,1 13,2 19,7 53,4 50,8
3 20,1 276 64,2 64,2 18,1 18,0 456 50,8
4 45,0 48,1 64,7 65,0 26,3 31,7 333 334
5 Nojd 19,4 184 65,2 65,6 350 448 257 23,0
Uppfattning om 16n
1 Missnéjd 48,1 41,4 643 64,5 20,9 239 415 434
2 19,8 184 644 64,8 22,0 30,4 40,1 35,0
3 9,0 142 64,4 64,9 16,3 29,9 384 36,9
4 149 155 65,0 65,1 335 340 30,0 31,5
5 Nojd 8,1 10,5 655 65,5 41,8 429 241 25,9

Samtidigt aterfinns bland lakarna den hégsta andelen med sena preferenser.

Sammantaget kan sagas att bilden av hur pensionspreferenserna utvecklats mellan
enkattillfallena ar nagot varierad. A ena sidan syns en generell trend som innebér
att preferenserna stigit och att en stérre andel av medarbetarna meddelar en senare
pensionspreferens. A andra sidan finns det grupper dér andelen som vill sluta tidigt
dkar. Aven om pensionspreferenser och faktisk pensionsalder inte d&r samma sak sa
O6verensstammer enkatresultaten med Pensionsmyndighetens statistik som visar att saval
uttag av alderspension efter 65 och fére 65 dkar dver tid (Fondberg, Wikman Kreuger
2023).

| tabell 12 redovisas férandringar av pensionspreferenser givet ett urval arbetsmiljdindikatorer.
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Férutom pensionspreferenser redovisar ocksa tabellen den relativa férekomsten av
varden pa de olika indikatorerna. Fér att méjliggdra jamférelsen dver tid har variablerna
konstruerats pa ett helt identiskt satt fér de olika tillfallena.

Resultatet visar generellt att pensionspreferenserna tydligt hdnger samman med olika
typer av arbetsmiljéférhallanden, vilket ocksa framkommit tidigare i framstéliningen. Vi ser
ocksa att forekomsten av olika arbetsmiljékaraktaristika har férandrats i relativt begransad
utstrackning mellan enkattillfallena. Vart att notera ar att andelen som rapporter en hog
niva av stress har ékat nagot, fran 27 till knappt 30 procent, samtidigt som andelen
med aktiva arbeten och lagstressarbeten har minskat. Uttryckt i krav-kontrolltermer
tycks saledes den psykosociala arbetsmiljon utvecklats i en negativ riktning mellan
de tva mattillfallena. Detsamma galler andelen medarbetare som uppfattar att de har
goda médijligheter till aterhamtning, som har minskat fran 37 till 32 procent. Tabellen
rymmer ocksa tva globala fragor om medarbetarnas uppfattning om arbetet i sin helhet
samt vad man tycker om sin 16n. Bada dessa indikatorer ar positivt associerade med
pensionspreferenserna. De medarbetare som rapporterar missnéje med arbetet och med
|6bnen tenderar att vilja ldamna arbetet tidigt och vice versa. Skillnaden ar dessutom ganska
stor. Till exempel meddelar gruppen som ar mest missndjd med arbetet en preferens
som ar nara tre ar lagre an gruppen som ar mest ndjd. Nar det géller férandring éver
tid forefaller det som att ménstren fran tabell 11 aterkommer. Tabellen visar att andelen
med sen preferens Okat fér de flesta men pa lite olika nivaer. Nagot déverraskande ar
att medarbetare med aktiva arbeten i hdgre grad féredrar en tidig pensionering vid det
senare enkattillfallet. Detta ar sannolikt en avspegling av det som ockséa framkom i tabell
11, att andelen hégre tjansteman som vill sluta innan 65 ar dkat éver tid.
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Diskussion

Svenskt arbetsliv star infér kompetensférsérjningsproblem. Detta géller inte minst offentlig
sektor. Det kommer att behévas ett flertal atgarder for att 16sa denna problematik. En
given och omedelbar atgard ar att férlanga arbetslivet for de som redan &r i jobb. Under
de senaste decennierna har olika atgarder inforts fér att f& manniskor att arbeta langre.
Detta visas inte minst av att vi i Sverige inte langre har en fast pensionséalder. Den
dominerande atgarden for att f& manniskor att arbeta langre upp i aldern har hittills
varit justering av erséattning beroende pa nar i tid en individ gar i pension, dér de som
gar sent fér hégre pension och de som gar tidigt lagre. Man férstarker saledes via
reformer av pensionssystem de ekonomiska incitamenten att arbeta ldnge. Forskning
visar att dessa atgarder har haft effekt, men ocksa att de slar ojamlikt och att de inte
racker for att breda grupper pa arbetsmarknaden ska kunna arbeta vidare i hdgre alder.
Det stora problemet fér manga ar att de helt enkelt inte kan arbeta langre som féljd
av hélsoproblem, men ocksa att en del inte vill — att arbetet inte upplevs tillrackligt
stimulerande. Med detta som utgangspunkt har vi i denna rapport tittat pa betydelsen av
arbetsférhallanden samt om anpassningar av arbetssituationen paverkar medarbetares
installning till pensionséaldern. Rapporten bygger pa data fran anstallda 55 ar eller aldre
i en svensk Region. Datamaterialet samlades in via tva enkatundersékningar, 2014
respektive 2019.

Resultaten i rapporten visar att omstandigheter i arbetslivet har betydelse f6r den 6nskade
tidpunkten fér pension. Om man upplever hdga kvantitativa krav i arbetslivet tenderar man
att vilja ga tidigare, liksom om man upplever att man har en fysisk tung arbetsmiljé. De
som upplever mojlighet till vila och aterhamtning vill ga senare i pension an de som inte
gor det. Aven den psykosociala arbetsmiljon uttryckt i kombinationer av krav och kontroll i
arbetet spelar roll fér pensionspreferenserna.

Det finns vidare skillnader mellan man och kvinnor. Man vill generellt g4 senare i pension
an kvinnor och detta galler oberoende av vilket yrke man har. Eftersom ett beslut att [Amna
arbetslivet ar mycket komplext finns det ocksa andra &n arbetsrelaterade faktorer som
paverkar pensionspreferenserna. Halsa ar den kanske viktigaste i det sammanhanget och
halsa tycks ha mindre betydelse fér man &n fér kvinnor. Aven familjesituationen paverkar
preferenserna vilket delvis forklaras av att de som lever i parférhallanden ofta vill g& i
pension ungefar samtidigt, och i de flesta parrelationer ar mannen aldre an kvinnorna
vilket i sin tur paverkar kvinnornas preferens nedat.

Nar det galler anpassningar av arbetsférhallanden och dess betydelse for preferensen
har vi studerat detta dels med utgangspunkt i &verenskommelser mellan enskilda
medarbetare och narmaste chef dels utifran hur medarbetarna sjalva kan géra
anpassningar efter behov. Analyserna visade att anpassningar efter 6verenskommelser
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med narmaste chef ar férhallandevis ovanligt férekommande. Resultaten visar vidare att
det rader stor skillnad vilka som ingar i sddana éverenskommelser mellan olika grupper
och att aldre i hégre grad rapporterar att de har fatt anpassningar. Detsamma galler
kdén dar det ar vanligare att man fatt anpassningar. Resultaten visar vidare att enskilda
6verenskommelser har en viss betydelse foér pensionspreferenser. Detta resultatet
bér dock tolkas med viss férsiktighet. | Sverige finns en stark tradition av kollektiva
Overenskommelser mellan arbetstagare och arbetsgivare medan det varit mindre vanligt
med individuella éverenskommelser (Hall, 2024). Det ar heller inte klarlagt huruvida de
fragor vi stallt uppfattas av de svarande som just individuella 6verenskommelser. Det kan
vara sa att respondenter associerar anpassningar mer utifran kollektiva avtal som individer
kan utnyttja, men detta ar en fraga som behdver studeras narmare i framtida studier. Aven
om vara analyser visar relativt svaga samband mellan individ/chef-6verenskommelser
och pensionspreferenser antyder analyserna av medarbetares egna anpassningar en lite
tydligare bild. Har erhdélls ett férhallandevis tydligt ménster innebarande att medarbetare
som rapporterar goda mojligheter att anpassa arbetet utifran egna behov tenderar att
vilia ga i pension senare jamfért med medarbetare med sma eller ringa maéjligheter till
anpassning.

Vi noterar ocksa att vissa férandringar har intraffat mellan enkaten fran 2015 och den
som samlades in 2019/20. Det dvergripande intrycket &r att preferensen har stigit, det vill
saga en storre andel av medarbetarna rapporterar en sen pensionspreferens. Detta galler
relativt brett men inte i alla undergrupper av medarbetare. Det ar mgjligt att detta beror
pa pensionssystemets utformning, som ekonomiskt premierar ett langre arbetsliv. Nar det
géller férstaelsen av hur arbetsmiljéférhallanden paverkar preferenserna pekar analysen
pa att de huvudsakliga ménstren ar relativt stabila éver tid. Kravande arbetsférhallanden
sanker preferenserna pa ungefar samma sétt vid de tva méattillfallena. Men vi ser ockséa
att det har skett féréandringar pa gruppniva som inte varit helt forvantade. Till exempel
har andelen som anger en tidig preferens vuxit bland de med héga krav och hég kontroll
(aktiva arbeten), och bland hégre tjansteman som till exempel lakare. Vi kan ocksa notera
att andelen som anger arbetsférhallanden som problematiska har vuxit mellan de tva
enkaterna.

Sammantaget ar var slutsats av denna studie att anpassningar av arbetssituationen &r en
av manga mojliga metoder for att mojliggdra for fler an redan privilegierade grupper av
anstéllda att férldnga arbetslivet och g& i pension senare. Aven om analyserna visar att
omstandigheter utanfér arbetet ocksa paverkar pensionspreferensen visar vara analyser
att arbetssituationen vager tungt fér medarbetares installning till pensionsaldern. Sett
utifran ett arbetsgivarperspektiv ar detta en viktig slutsats som pekar pa att insatser som
riktas mot att anpassa arbetsvillkor, sarskilt med utgangspunkt i individuella behov, kan
vara av strategisk betydelse for att skapa battre mojligheter for fler att arbeta i sen alder.
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Da ett flertal andra studier, saval inom offentlig som privat sektor, stéder en sadan slutsats
torde en satsning pa att utveckla strategier specifikt fér aldre medarbetare vara en starkt
motiverad och i forskning val férankrad strategi, vilket kan bidra till att éverkomma den
kompetensférsérjningsproblematik som finns pa den svenska arbetsmarknaden, inte
minst i offentlig sektor.
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