Att forlanga arbetslivet
— taktorer som motiverar Overlakare med
specialkompetens till fortsatt arbete

Madeléne Nors och Dragana Pajic

Linkdpings universitet

Institutionen for beteendevetenskap och larande
Programmet for personal- och arbetsvetenskap



Att forlanga arbetslivet
— faktorer som motiverar overlakare med
specialkompetens till fortsatt arbete

Extending working life
- Factors that that motivate senior physicians

with specialized skills for job retention

Madeléne Nors och Dragana Pajic

Kandidatuppsats i HRM/HRD
Programmet f0r personal- och arbetsvetenskap
Linkopings Universitet
Varterminen 2014
Handledare: Christer Johansson



Sammanfattning

Idag finns stora grupper &ldre medarbetare inom organisationer som inom snar
framtid kommer att pensionera sig. Liknande problem forekommer aven pa
Landstinget i Ostergotland dar Gverldkare med specialkompetens narmar sig
lagstadgad pensionsalder samt att flertalet av dessa medarbetare dven véljer
fortidspension. Dessa medarbetare besitter en kompetens och erfarenhet vilken
ar svar att ersatta. Detta kan medfora en kompetensbrist for organisationen.
Syftet med denna studie ar darfor att utifran Overldkarens nuvarande
arbetssituation fa en uppfattning om vad som paverkar beslutet till pension samt
vad som paverkar individen till att eventuellt senareléagga detta beslut.

Resultatet av studien visar pa att arbetssituationen for &dldre Overlakare idag
upplevs god samt att arbetet ses som meningsfullt. Resultatet visar dven pa att
det finns flertal faktorer som har betydelse for avsikten att arbeta langre. Dessa
faktorer ar bland annat halsa, upplevelsen att vara efterfragad av arbetsgivaren,
arbetsgruppen, gemenskap pa arbetsplatsen samt ett gott ledarskap.

Nyckelord: Pension, overldkare, specialkompetens, motivation, arbeta langre,
aldre medarbetare, kompetens.
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1. INLEDNING

Detta avsnitt ger en inblick i studiens bakgrund och problemomrade angaende
pensionsavgangar och behallandet av aldre arbetskraft. Vidare presenteras
studiens avgransningar samt syfte och fragestallningar vilka ligger som grund
till studiens genomforande. Avslutningsvis beskrivs de centrala begrepp och
definitioner vilka vidare valt att anvandas i studien.

1.1 Bakgrund

Vallerius och Uggleberg (2007) menar att majoriteten av framgangsrika foretag
har ett behov av att vara konkurrenskraftiga, samt ett behov av strategier for att
klara av den harda konkurrensen i samhallet. Ett viktigt konkurrensmedel &r
kompetens vilket leder oss in pa medarbetare som &r anstallda inom olika
foretag. Generationsskiften som standigt sker och pa senare ar varit stor medfor
att manga erfarna och kompetenta medarbetare pensionerar sig vilket da
paverkar foretagen mycket om detta inte hanteras pa ett bra satt (Vallerius &
Uggelberg, 2007). Pensionsaldern ar idag 65 ar med en mojlighet att arbeta kvar
till 67 ars alder. Detta tidsspann mojliggor for arbetsgivare att planera infor
medarbetares pensionsavgangar. Dock finns en problematik da manga
medarbetare valjer att pensionera sig i fortid. Den genomsnittliga aldern enligt
undersokningar ar 63,3 ar (ULR:1), vilket medfor att foretag riskerar att forlora
viktig kompetens i fortid (Vallerius & Uggelberg, 2007). Det finns inte manga
studier idag som tar upp denna problematik och hur féretag ska hantera
pensionsavgangar pa ett satt som minimerar forlust till foretag (Vallerius &
Uggelberg, 2007).

Orsaker till varfor organisationer bor arbeta med att behalla aldre arbetskraft
beskrivs av Cleveland och Maneotis (2013). En av dessa orsaker refererar till
den brist i arbetskraft som finns i organisationerna idag. Denna brist anses kunna
I6sas med att behalla de erfarna och aldre som besitter stor kunskap inom
organisationen (Cleveland & Maneotis, 2013). Forfattarna beskriver vidare att
arbetet med behalla aldre arbetskraft innebéar en positiv effekt pa samhallsniva
da det minskar trycket pa social trygghet i landet, halsovardens ekonomi och
mildrar bristen pa arbetskraft.

Oakman och Wells (2013) menar att det finns en problematik kring negativa
attityder mot aldre, vilket motarbetar att aldre medarbetare arbetar langre.
Forfattarna menar att detta kommer att krava en samlad insats fran bade
arbetstagare och arbetsgivare for att kunna astadkomma en forandring gallande
dessa attityder (Oakman & Wells, 2013). Vidare menar forfattarna att
organisationer kan spara in pa stora kostnader genom att férsena avgangarna av
dldre medarbetare. Men trots Okande svarigheter att rekrytera, har denna
mojlighet inte erkénts i allménhet av organisationer (Oakman & Wells, 2013).
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FoOr att uppmuntra arbetstagare att arbeta langre, kravs en forstaelse for arbetet
och dess betydelse for anstallda i mogna aldrar. Forfattarna menar att individens
relation till arbetet forandras nar de aldras, dock har lite forskning till denna
forandring gjorts. Oakman och Wells (2013) havdar att den aktuella litteraturen
om arbetet har utvecklats utan hansyn taget till aldern och déarav inte heller de
forandringar som kan férekomma i arbetet for aldrande medarbetare. Forfattarna
menar att detta omrade kraver mer forskning for att forbattra forstaelsen av de
arskullar som narmar sig pension, eftersom denna kohort kommer att paverka
pensionsmonstret for de kommande 20 aren.

Denna studie bygger pa ett relativt nytt och outforskat omrade med allt fler aldre
medarbetare i arbetslivet, vilket leder in pa den problematik som den studerade
organisationen har.

1.2 Problemomrade

Landstinget i Ostergétland har idag ett problem med att medarbetarna med
specialkompetens inom vissa yrkesgrupper narmar sig pensionsalder. Detta
innebér att flertal nyrekryteringar kommer att behOva géras inom den narmsta
framtiden. Problemet ligger framst i att avgangsgrupperna ar stora och besitter
stor kunskap och erfarenhet. Dessa medarbetare &r svara att ersatta och utbudet
pa arbetsmarknaden tacker inte behovet av denna specialkompetens. Ett annat
problem &r den langa inlarningsperioden for nyrekryterade specialistlakare. Det
ar en langsiktig process for att uppna samma kompetensniva som de
specialistlakare som arbetar nu. Vissa medarbetare valjer dven att pensionera sig
tidigare an 65 ar vilket i samspel med den langa inlarningsperioden for
Overlakare kan medfora att kompetens kommer att saknas under en period vilket
paverkar organisationen i negativ riktning.

For att sékerstdlla att kompetens finns inom organisationen kan det bli aktuellt
att lakare med specialistkompetens arbetar efter lagstadgad pensionsalder. Detta
behov motiverar till ett forsok att fa denna nyckelkompetens inom dessa grupper
att vilja arbeta fram till lagstadgad pensionsalder och langre om behov finns hos
organisationen.

1.3 Avgransningar

For att mojliggora en djupare mer ingaende analys av individers beslut kring
pension gjordes ett urval av éverlakarna med specialkompetens i dldrarna 62-65.
Studien anvander en triangulerad metod vilken bestar av tva delar. Den forsta
delen i studien &r en intervjustudie med atta 6verlakare, varav fyra kvinnor och
fyra man. Den andra delen ar en enkatstudie vilken ar baserad pa studiens
tidigare intervjuresultat. 33 Overlakare valde att delta i enkatstudien, varav sju
kvinnor och tjugosex man.



1.4 Syfte och fragestéllningar

Studien syftar till att utifran Overldkarens nuvarande arbetssituation fa en
uppfattning om vad som paverkar beslutet till pension samt vad som paverkar
individen till att eventuellt senareldgga detta beslut.

e Vilken installning har Overlékare till sin aktuella arbetssituation?

e Vilka faktorer ar betydelsefulla for att arbeta kvar fram till 65 ar och
eventuellt langre?

e Finns det skillnader i motivationen att arbeta fram till 65 ar eller langre
mellan kvinnor och mén?

1.5 Centrala begrepp

Pension - Oakman och Wells (2013) redogor for Feldmans (1994) definition av
pension vilken beskriver pension som uttrdde ur en organisatorisk stallning eller
karriarvag av betydande varaktighet. Beslutet tas av personer efter medelaldern
och med avsikt att minska sitt atagande att arbeta darefter.

Arbetstillfredstallelse - Begreppet arbetstillfredsstallelse hanvisar till de
affektiva riktlinjer individer har gentemot sin arbetsroll som de for nérvarande ar
sysselsatta i (Vroom, 1995).

Motivation - Clegg och Bailey (2007) beskriver Edwin A. Lockes definition pa
arbetsmotivation, vilken avser motivation inom omradet arbete och karriér.
Begreppet motivation anvénds oftast med hanvisning till att prestera eller
tillverka, men inom arbetet kan det ocksa ha andra betydelser, som till exempel
motivationen att stanna eller engagera sig i eller lamna en arbetsgrupp eller
organisation.

Aldre medarbetare - aldre medarbetare ar ett aterkommande begrepp i studien
vilket syftar pad medarbetare som befinner sig nara pensionsalder.

2. TIDIGARE FORSKNING OCH TEORETISK
REFERENSRAM

Nedan presenteras tidigare forskning samt teoretiska utgangspunkter inom det
utvalda omradet, med syftet att besvara studiens fragestallningar.

2.1 Litteratur

Samtliga artiklar som anvands i denna studie har valts utefter koppling till
studieomradet. For att avgora dess relevans har kriterier utformats. Dessa
kriterier kravde att artiklarna ska vara kopplade till arbetslivet samt att de ska
vara kopplade till &ldre medarbetare och pension. S6kord som anvéandes var
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work motivation, retirement intention, motivation employees, older workers
intention to stay. Dessa sOkord resulterade i ett flertal relevanta artiklar vilka
anvants i studiens teoretiska referensram. Vid narmare genomgang av dessa
hittades ytterligare nagra relevanta artiklar vilka uppfyller vara kriterier. De
specifika artiklar vilka anvandes som underlag for studien behandlar framst
aldre medarbetarnas avsikter att arbeta fram till pensionsalder eller langre. De
faktorer som framkommer i artiklarna vilka anvéands i denna studie visar pa
vikten av bland annat arbetstillfredsstallelse, krav och kontroll i arbetet, upplevd
hélsa samt organisatoriskt stod. Vidare &r &ven utvecklingsmojligheter, sociala
relationer pa arbetsplatsen samt mojlighet till deltagande i arbetet viktiga for
denna avsikt.

2.2 Individrelaterade faktorer som paverkar individers avsikter att

pensionera sig

Motivationsbegreppet beskrivs av Kaufman och Kaufman (2005) som en
subjektiv upplevelse vilken kan skilja sig mellan olika individer. Dessa
skillnader kan enligt forfattarna ha sin grund i individens férmaga och
kompetens eller graden av erhallet erkéannande samt erhallna beléningar. VVroom
(1995) beskriver olika faktorer och implikationer som bidrar till individens
motivation gentemot arbetet. Forfattaren menar att manniskan har ett behov av
att spendera energi pa nagot som har ett syfte sasom exempelvis att producera
varor och tjanster. Arbetets innehall kan enligt Vroom (1995) vara bade
motiverande samt bidra till individens valmaende (Vroom, 1995). Vroom (1995)
menar vidare att ménniskan har ett behov av sociala interaktioner med andra
méanniskor och genom att arbeta kan detta behov fyllas da arbetet kan ses som en
social aktivitet vilket kan bidra till en 6kad motivation till arbetet (Vroom,
1995). Forfattaren betonar dock att vissa interaktioner har stérre betydelse for
motivationen sasom att ha inflytande Gver andra manniskor, vara omtyckt av
andra manniskor, varda andra manniskor och sa vidare. En annan faktor som
Vroom (1995) namner vilken har betydelse for individens motivation i arbetet ar
en mojlighet till 6kad social status genom sitt arbete. Personens lust att arbeta
kan kopplas till de forvantningar individen har pa att arbetet kommer att paverka
den egna sociala statusen till det battre. Det handlar om ett behov att bli
accepterad och respekterad av andra.

Flertalet studier har gjorts i ett forsok kartlagga faktorer som inverkar pa
individers beslut till pensionering (Boumans, de Jong & Vanderlinden, 2008).
En viktig faktor vilken bidrar till individens beslut att pensionera sig som
Boumans et al. (2008) studie visar &r individens h&lsoupplevelse. Forfattarna
menar att upplevd halsa bidrar till avsikten att arbeta fram till lagstadgad
pensionsalder. Halsans betydelse styrks aven av flera forfattare (Cheung & Wu,
2013; Cleveland & Maneotis, 2013; Hellemans & Closon, 2013) vilka menar att
upplevd hélsa har en positiv inverkan pa avsikter att arbeta langre utan



reservation till lagstadgad pensionsalder. Resultaten av (Boumans et al., 2008;
Hellemans & Closon, 2013) studier visar aven pa att individens kapacitet i
arbetet vilket &r kopplat till den upplevda hélsan kan bidra till avsikten att arbeta
langre bland &ldre medarbetare.

Individens finansiella situation menar (Bouman et al., 2008; Hellemans &
Closon, 2013) kan bidra till att personen véljer att fordrdja pensionering. Har
den &ldre medarbetararen en sémre ekonomisk situation kan detta bidra till att
personen kanner ett behov av att arbeta langre och eventuellt senarelédgga sin
pension dven efter lagstadgad pensionsalder (Hellemans & Closon, 2013).
Boumans et al. (2008) menar att de personer som har en god finansiell situation
ar mer benagna till fortidspension. Enligt forfattarna paverkar aven individens
familjesituation beslutet géllande pensionering, vilket flertalet studier visar
(Boumans et al., 2008). Forfattare menar har att personer utan partner visar en
hogre tendens att arbeta langre i jamforelse med de som har en partner
(Bonsdorff, Huuhtanen, Tuomi & Seitsamo, 2010; Hellemans & Closon, 2013).

Cleveland och Maneotis (2013) beskriver i motsats till ovanstaende faktorer att
de framsta orsakerna till att aldre fortsatter jobba &r de individuella formaner
arbetet ger till individen. Arbetet har enligt Cleveland och Maneotis (2013) en
positiv inverkan pa individens livskvalité, genom att det tillhandhaller en kénsla
av att individen gor nytta.

Flertalet studier menar att anledningen till tidig pension &ar kopplat till individens
privata och sociala liv (Boumans et al., 2008). Manga aldre medarbetare
uttrycker en oOnskan om att spendera mer tid till aktiviteter, familj samt
avkoppling. 1 Boumans et al. (2008) studie framkommer det att hela 76,7 %
onskar reducera sin arbetstid fram till lagstadgad pensionsalder. Forfattarna
menar &ven att sannolikheten for tidig pension 6kar om individen har vanner och
bekanta som redan pensionerat sig. | likhet med Boumans et al. (2008) menar
Bonsdorff et al. (2010) att &dldre medarbetare som befinner sig i ett forhallande
vilka inte ar arbetsverksamma har en negativ inverkan pa avsikterna att stanna i
arbetet och kan leda till att personen valjer fortidspension. FOrfattarna menar
aven att personens instéllning till arbetet kan paverka avsikterna till pension, da
en negativ installning kan leda till att personen valjer en tidig pension.

Sammanfattningsvis visar forskning pa att flertal individuella faktorer kan ha en
inverkan pa personens motivation till att arbeta fram till pensionsalder eller
langre. (Cleveland & Maneotis, 2013; Vroom, 1995) menar att individens
motivation till arbetet paverkas av att individen upplever att hon/han gor nytta
samt kanner en meningsfullhet gentemot arbetet. Vroom (1995) menar att denna
upplevelse kan paverkas av arbetets innehall da detta kan bidra till individens
valmaende. Vidare skriver Vroom (1995) om vikten av de sociala
interaktionerna for arbetsmotivationen. Manniskan har enligt Vroom (1995) ett
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behov av sociala interaktionen vilket arbetet kan uppfylla. Detta kan i sin tur
paverka individens motivation positivt. Upplevd hélsa anses av flera forfattare
viktigt for arbetsmotivation och kan paverka avsikten att arbeta fram till
lagstadgad pensionsalder och dven senare (Boumans et al., 2008; Cheung & Wu,
2013; Cleveland & Maneotis, 2013; Hellemans & Closon, 2013). Denna avsikt
kan dven paverkas av individens finansiella situation (Boumans et al., 2008;
Hellemans & Closon, 2013). En god finansiell situation kan enligt Boumans et
al. (2008) medfora Okade avsikter till tidig pensionering. | teorin framkommer
det &ven att flertalet aldre medarbetare dnskar mer tid till aktiviteter utanfor
arbetet vilket i sin tur ar en av de bidragande faktorerna till att personer véljer
tidig pension. Teorin ovan dr nagra av de delar som vidare kommer att beroras i
studien.

2.3 Arbetsrelaterade faktorer som paverkar individers avsikter att

pensionera sig

Hellemans och Closon (2013) studie visar att farre maéjligheter att utvecklas, fa
utmaningar i arbetet samt hogre arbetsbelastning &r samtliga faktorer som visats
sig bidra till avsikten till fortidspension. Oakman och Wells (2013) beskriver en
studie som gjorts pa tjansteman vilken visar att lag arbetstillfredsstéllelse &r en
viktig indikator till fortidspension bland bade mén och kvinnor. Resultatet fran
studien visar att ett missndje med arbetet fordubblar risken till tidig pension hos
bada dessa grupper.

Som tidigare ndmnt hanvisar begreppet arbetstillfredsstéllelse till de affektiva
riktlinjer individer har gentemot sin arbetsroll som de foér narvarande é&r
sysselsatta 1 (Vroom, 1995). Mer specifikt ar arbetstillfredsstallelse den
utstrackning i vilken individer har en positiv kénsla kring sitt jobb (Woods &
West, 2010). Vroom (1995) beskriver de positiva attityder till arbetet som lika
med arbetstillfredsstéllelsen hos individen.

Vroom (1995) tar upp faktorer som enligt forfattaren har en inverkan pa
arbetstillfredsstallelse, vilka ar tillsyn, arbetsgrupp, arbetets innehall, 16n,
utvecklingsmojlighet och arbetstid.

Tillsynen handlar enligt Vroom (1995) om relationen personen har till sin ledare
och &r av stor vikt framst vid skapandet av individens attityd till arbetet,
arbetsmoral, arbetsglddje och hur effektiv individen kommer att vara i sitt
arbete. Aven Hellemans och Closon (2013) menar att avsikten att arbeta langre
bland &ldre medarbetare beror pa ledarskap och organisatoriska faktorer som
tillsyn.

En annan faktor som inverkar pa arbetstillfredsstallelse ar arbetsgruppen. De
sociala interaktioner som pagar i gruppen har betydelse for hur tillfredsstélld
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personen &ar pa arbetet (Vroom, 1995). Arbetstillfredsstallelse ar enligt
forfattaren alltsa relaterad till individernas mojligheter till positiva interaktioner
med andra pa arbetsplatsen (Vroom, 1995). Detta styrks d&ven av Cheung och
Wu (2013). Forfattarna menar att ha néra relationer till kollegor och
chefer/ledare har en positiv inverkan pa arbetstillfredsstéllelsen bland aldre
medarbetare, vilket i sin tur leder till hogre avsikter att arbeta langre.
Relationerna &r sarskilt viktiga for dldre medarbetare eftersom stod fran kollegor
kan minska paverkan av stress och angest samt Oka deras avsikter att arbeta
langre (Cheung & Wu, 2013). Vikten av sociala interaktioner och sociala
natverk ndmns aven som viktigt av Oakman och Wells (2013), i synnerhet som
en mekanism for att minska arbetsrelaterad stress. FOrfattarna menar att vissa
studier pavisar ett samband mellan socialisering och avsikten till pensionering
(Oakman & Wells, 2013). Oakman och Wells (2013) menar har att personer
med en lag socialisering pa arbetet sannolikt kommer att férsena sin pension,
medan de med hogre nivaer av socialisering i arbetet & mer bendgna att
dvervaga fortidspension. Detta nagot motsagelsefulla samband har dven fatt stod
av andra studier. Andra studier visar det motsatta och menar att &ldre
medarbetare som har positiva sociala relationer i arbetslivet var betydligt mindre
bendgna till fortidspension.

Vikten av arbetets innehall for arbetstillfredsstéllelse beskrivs av Hackman och
Oldman (1980) vilka skapade en av den mest inflytelserika teorin inom omradet
- Job characteristics model. Teorin beskriver hur arbetets egenskaper paverkar
individer och menar att méanniskor kan motiveras av den inneboende
tillfredsstéllelse de finner i att genomféra sitt arbete. Nar individer anser att
arbetet ar tillfredsstallande och meningsfullt kommer de enligt teorin &ven bli
mer motiverade att utfora sitt jobb val. Hackman och Oldman (1980) identifierar
fem kérnegenskaper som har betydelse enligt denna teori. Dessa é&r
mangsidighet, helhet, betydelse for andra, sjalvstandighet och feedback.
Mangsidighet innebar de olika fardigheter som individen behéver for att utfora
jobbet medan helhet talar om huruvida den anstallde gor hela arbetet eller bara
delar av det. Den inverkan arbetet har pa andra manniskors liv refererar till
betydelse for andra. Sjalvstandighet innefattar i vilken grad av frihet individen
har att utfora arbetet sasom de anser &r passande och feedback handlar om i
vilken utstrackning individen far information géllande sin arbetsprestation. De
fem namnda karnegenskaper ska leda till tre psykologiska tillstand hos en
individ. En kombination av mangsidighet, helhet och betydelse for andra medfor
en storre kénsla av meningsfullhet i arbete. Sjalvstdndighet personen har i
arbetet leder till en storre kénsla av ansvar, medan feedback resulterar i kunskap
om individens resultat kring dennes arbetsprestanda (Hackman & Oldman,
1980). Enligt Job characteristics model, faststaller de fem karnegenskaper hur
motiverande ett arbete ar. Den antyder ocksa att arbetet maste innehalla alla tre
psykologiska stadier for att vara motiverande. Vikten av varierande arbete och



flexibilitet inom arbetet/arbetsuppgifter pavisas av flera forfattare, vilka menar
att dessa ar faktorer som bidrar till att aldre vill arbeta langre (Hellemans &
Closon, 2013; Oakman & Wells, 2013).

Vroom (1995) menar att i vilken utstrackning individen k&nner kontroll over sin
arbetssituation inverkar pa dennes tillfredsstéllelse i arbetet. Har menas att bade
mojlighet till att vélja arbetsmetoder eller takt i vilken personen utfor sina
arbetsuppgifter positivt relaterar till arbetstillfredsstéallelse (Vroom, 1995).
Forfattaren menar &ven att personer som har stérre kontroll i arbetet oftare ges
storre mojlighet till att anvanda de fardigheter och formagor de besitter. Detta i
sin tur gor att de upplever en storre arbetstillfredsstéllelse (Vroom, 1995). Aven
Hellemans och Closon (2013) studie visar pa vikten av kontroll i arbetet vilket
beskrivs som mojlighet att delta i arbetets utformning och uppldagg. Denna
kontroll anses enligt Hellemans och Closon (2013) paverka avsikterna att arbeta
langre i positiv riktning. Forfattarna menar att medarbetares kontroll inverkar
positivt pa anstélldas valbefinnande vilket dven stods av manga andra studier.
Arbetskrav kan beddmas antingen positivt eller negativt, och graden av kontroll
som en arbetstagare har Over sitt arbete kan kompensera hdga krav i arbetet
(Hellemans & Closon, 2013). Spector (1997) menar dock att flertalet studier inte
kunnat finna detta samband mellan krav och kontroll i arbetet. Férfattaren menar
att detta omrade ar svart att mata da manga variabler inverkar. Spector (1997)
menar att manga forskare har simplifierat omradet vilket medfor att hansyn inte
tagits till samtliga faktorer som paverkar krav och kontroll i arbetet vilket i sin
tur kan medfort att studier fatt ett missvisande utfall.

Vroom (1995) beskriver vikten av lonen och dess inverkan pa individers
arbetstillfredsstéllelse. Hur nojd personen &r med den ekonomiska erséttningen
denne far i utbyte mot sin arbetsinsats har betydelse for hur nojd personen blir
med sitt arbete (Vroom, 1995). Enligt Cleveland och Maneotis (2013) &r den
ekonomiska sékerheten som arbete ger en bidragande faktor till varfor individer
vill arbeta kvar. Spector (1997) argumenterar dock for motsatsen och beskriver
vikten av 16n som mer kopplat till tillfredstallelse med just I6nen &n med arbetet.
Storre betydelse enligt Spector (1997) har den upplevda rattvisan kring lénen pa
arbetsplatsen. Individer vill i detta avseende att den ekonomiska ersattningen de
erhaller for sin arbetsinsats 6verensstimmer med andras pa arbetsplatsen.

De utvecklingsmojligheter som finns pa arbetsplatsen har enligt (Armstrong-
Stansen & Ursel, 2009; Vroom, 1995) ocksd en betydelse for
arbetstillfredsstéllelse. Enligt Vroom (1995) innebér utvecklingsmojligheter for
individen hogre 16n, storre makt och status pa arbetet, vilket resulterar i storre
trivsel. Armstrong-Stansen och Ursel (2009) menar att dldre medarbetare som
upplever att de kan utvecklas i sitt arbete tenderar att visa hdgre avsikter att
arbeta langre da de upplever en hogre tillfredsstallelse med sin karriér.



Enligt Vroom (1995) har &ven tiden som individen spenderar i sin arbetsroll en
stor inverkan pd hur mycket tid som spenderas utanfor arbetet. Arbetstider
paverkar darfor personernas gemenskap med andra, hur de uppfattas av andra
och tiden de har o6ver till att vara med sin familj (Vroom, 1995). Denna
problematik ser Spector (1997) som en konflikt mellan arbete och familj dar
dessa tva sfarer ar i obalans. Denna obalans korrelerar enligt Spector (1997) med
individens arbetstillfredsstallelse. Enligt Vroom (1995) kan dock den positiva
instéliningen till arbetsuppgifterna minska de negativa effekterna som odnskade
arbetstider ger.

Hellemans och Closon (2013) ndmner vissa psykosociala aspekter vilka kan
inverka pa individers avsikter att fortsatta arbeta. Faktorerna som namns é&r
framst tillhorighet till organisationen och den sociala interaktionen pa arbetet
som beskrivits ovan av andra forfattare. Enligt Vroom (1995) ar det for en 6kad
arbetstillfredsstallelse &ven viktigt med prestation, erk&nnande, befordran,
graden av ansvar, samt arbetets niva och dess status.

Oakman och Wells (2013) beskriver &ven dem vikten av arbetstillfredsstéllelse
samt kopplar samman detta begrepp med alder. Forfattarna menar att sambandet
mellan arbetstillfredsstallelse och alder &ar positivt da aldre arbetstagare visar
hogre nivaer av arbetstillfredsstallelse &n sina medelalders kollegor. Liknande
pastas aven av Kim och Hall (2013) vilka menar att aldre medarbetare kan vara
mer bendgna att se sitt arbete som nagot meningsfullt &n de yngre (Kim & Hall,
2013). Kim och Hall (2013) tar vidare upp att personer som befinner sig i ett
senare skede i sin karridr uppvisar en hogre sjalvmedvetenhet som en féljd av
den samlande erfarenhet de fatt genom aren de arbetat.

Hoga nivaer av arbetstillfredsstallelse har associerats med minskad omséttning,
men effekten av arbetstillfredsstallelse pa avsikten att pensionera sig har inte
utforskats heltdckande enligt Oakman och Wells (2013). HGOg trivsel har antagits
leda till fordréjd pensionering, men det finns for fa studier for att stodja eller
motbevisa detta (Oakman & Wells, 2013). Oakman och Wells (2013) beskriver
en stor metaanalys som pavisade att hdga nivaer av arbetstillfredsstallelse visade
sig leda till en fordr6jd pensionering, vilket dven stdds av deras egen studie.

Sammanfattningsvis pavisar tidigare forskning att det finns arbetsrelaterade
faktorer som inverkar pa individens avsikter att arbeta fram till pensionsalder
eller langre vid behov. Samtliga faktorer som beskrivs i forskningen ar tatt
sammankopplade till individens kéansla av arbetstillfredsstallelse. Enligt
Hackman och Oldman (1980) leder variation i arbetsuppgifter, identifiering med
betydande arbetsuppgifter, frihet i arbetsutférande samt feedback gallande sin
arbetsprestation till en hogre arbetstillfredsstéllelse och en kénsla av
meningsfullhet. Ett arbete som innehaller dessa delar leder i sin tur till att
personen blir mer motiverad till sitt arbete (Hackman & Oldman, 1980). Vidare
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menar (Hellemans & Closon, 2013; Vroom, 1995) d&ven att det ar viktigt med
utmanande arbetsuppgifter. (Hellemans & Closon, 2013; Oakman & Wells,
2013; Vroom, 1995) menar att individens upplevda kontroll i arbetet &r positivt
relaterat till arbetstillfredsstallelse. Vroom (1995) menar att individer med hdg
kontroll i1 arbetet ofta ges stérre mojlighet att anvanda de fardigheter och
formagor de besitter vilket dven bidrar till hogre tillfredsstallelse med arbetet.
Hellemans och Closon (2013) menar &ven att en hog kontroll i arbetet samt
flexibilitet inom arbetet och arbetsuppgifterna inverkar positivt pa individens
avsikt att arbeta langre samt &ven att det kompenserar hdga krav i arbetet.
Spector (1997) menar dock att det inte finns tillrackligt stod for att kunna dra
nagra sadana slutsatser.

Utvecklingsmdjligheter ar ndgot som namns vara en bidragande faktor till
individens kansla av arbetstillfredsstéllelse (Armstrong-Stansen & Ursel, 2009;
Hellemans & Closon, 2013; Vroom, 1995). Forfattarna menar att
utvecklingsmojligheter i arbetet leder till en hdgre kénsla av tillfredstallelse i
arbetet. En annan aspekt som bidrar till individers trivsel beskrivs av flera
forfattare och innebér vikten av ett gott ledarskap samt relationen till dessa
(Cheung & Wu, 2013; Hellemans & Closon, 2013; Vroom, 1995). Men det ar
dven andra relationer pa arbetet som anses viktiga i detta avseende sasom
relationer med kollegor (Cheung & Wu, 2013; Hellemans & Closon, 2013;
Oakman & Wells, 2013; Vroom, 1995). Forfattarna menar hdar att de sociala
interaktioner och kanslan av gemenskap pa arbetsplatsen ar viktiga samt fyller
det sociala behov individen har. Den sociala status individen far genom sitt
arbete kan &aven bidra till en 6kad arbetsmotivation (Vroom, 1995). Enligt
(Spector, 1997; Vroom, 1995) kan arbetstillfredsstallelse &ven paverkas av
individens arbetstider eftersom tiden pa arbetet paverkar den tid som spenderas
utanfor arbetet. Spector (1997) menar att det kan uppsta en obalans mellan
arbete och fritid, dock menar Vroom (1995) att denna obalans kan minskas
genom en positiv installning till arbetsuppgifterna fran individen. Vroom (1995)
beskriver &ven lonens vikt for individens arbetstillfredsstallelse. Forfattaren
menar att tillfredsstallelsen med den ekonomiska ersattning som erhalls inverkar
pa den upplevda arbetstillfredsstallelsen individen kéanner. Cleveland och
Maneotis (2013) menar vidare att I6nen innebar en sakerhet for individen och ar
en bidragande faktor till forsenad pensionsavgang. Enligt Spector (1997) bidrar
dock inte l6nen till arbetstillfredsstallelse utan har enbart en effekt pa
tillfredsstéllelsen gallande lonen individen far. Enligt vissa forfattare é&r
arbetstillfredsstéllelse hogre hos aldre medarbetare da flertalet upplever sitt
arbete som mer meningsfullt i jamfoérelse med yngre medarbetare (Kim & Hall,
2013; Oakman & Wells, 2013). En bra passform mellan individen och arbetet
leder enligt Oakman och Wells (2013) till hogre nivaer av arbetstillfredsstallelse
vilket har visats sig bidra till fordrdjd pensionering.
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2.4 Organisationsrelaterade faktorer som paverkar individers avsikter

att pensionera sig

Upplevt organisatoriskt stéd handlar i stort om hur anstdllda upplever att
organisationen vérderar deras bidrag och bryr sig om deras valbefinnande
(Cheung & Wu, 2013). Dessutom innefattar det dven de anstélldas tro att
resursen finns tillganglig nér jobbet kréver det.

Organisationen fungerar som en viktig kélla till socio - emotionella resurser och
stod till sina anstallda (Cheung & Wu, 2013). Dessa resurser omfattar saval
materiella fordelar (t.ex. loner och sjukvardsformaner) eller immateriella
resurser (t.ex. kollegialitet, respekt, och vard). Att bli sedd av organisationen
betraktas hogt och hjéalper de anstéllda att uppfylla behoven for godkannande,
aktning, och tillhdrighet. Positiv vardering av organisationen visar ocksa att en
Okad anstrangning kommer att noteras och beltnas av organisationen (Cheung &
Wu, 2013). Enligt teorin om organisatoriskt stdd kommer de anstéllda
kontinuerligt utvéardera graden av bade materiellt och immateriellt stéd som de
far fran organisationen och bildar en allman uppfattning om organisatoriskt stod,
som avgor om deras socio - emotionella behov uppfylls och om det motiverar en
6kad satsning pa arbetet fran dem.

Teorin om organisatoriskt stod teori beskriver medarbetarnas psykologiska
processer nar de far organisationsstéd (Cheung & Wu, 2013). Genom upplevt
organisatoriskt stod skapas en omsesidighet vilket i sin tur kan producera en
skyldighet hos individen att ta hand om organisationens vélfard och hjélpa
organisationen att na sina mal. Vidare kan organisatoriskt stod uppfylla
arbetarnas socio-emotionella behov som kommer att leda dem att inforliva
organisatorisk tillhorighet och spela en roll 1 deras sociala identitet.
Organisatoriskt stod starker &ven de anstélldas tro att organisationen erkénner
och belonar o6kad prestation. Anstédllda som upplever en hogre grad av
organisatoriskt stdd har hogre organisatorisk forpliktelse, hégre arbets- och
karridrtillfredsstéllelse, 6kad lust till fortsatt arbete och farre tillbakadragande ur
arbetet.

Enligt teorin om organisatoriskt stéd finns det flertalet positiva effekter om
medarbetare upplever ett stod fran organisationen. En positiv effekt som
organisatoriskt stod kan bidra till ar avsikten till fortsatt arbete bland anstéllda.
Cheung och Wu (2013) menar &ven att ett framgangsrikt aldrande, vilket
inkluderar faktorer som formaga att anpassa sig till deras arbetsmiljo samt aldre
medarbetares fysiska halsa, har en paverkan pa avsikterna att arbeta langre.

Armstrong-Stansen och Ursel (2009) har i deras studie testat en konceptuell
modell av sambanden mellan organisatoriska faktorer, karridrfaktorer och aldre
arbetstagares avsikter att arbeta langre an lagstadgad pensionsalder inom sin
organisation. Modellen beskriver vikten av organisatoriskt stéd for denna
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intention. Avsikten att fordréja pensionsavgang paverkas enligt modellen av
mojlighet till flexibla arbetstider samt utbildnings- och utvecklingsmdjligheter.
Utvecklingsmajligheter beskrivs som en majlighet till att utvecklas bade till
hogre positioner inom organisationen och i sina arbetsuppgifter. Detta leder
senare till en storre karriartillfredstallelse, vilket i sin tur paverkar avsikten att
arbeta langre positivt. 1 modellen tog forfattarna &ven upp vikten av vissa
individrelaterade variabler sasom individens hélsostatus samt arbetets vikt i ens
liv. Resultatet fran studien visade att de aldre medarbetarna tenderar att uppleva
en storre grad av organisatoriskt stod i fall de anser att deras organisation
erbjuder mer utvecklingsmdjligheter i arbetsuppgifter till de &ldre. Det fanns
dock inget samband mellan utvecklingsmojligheterna till hogre positioner och
avsikten att arbeta langre inom organisationen. Forfattarna menar att mycket
litteratur pastar att den framsta orsaken till att de dldre vill arbeta langre inom
organisationen ar en mojlighet till flexibla arbetstider. Trots det visar resultatet
fran forfattarnas studie motsatsen da det bevisar att flexibla arbetstider inte har
nagon storre betydelse. En forskningsoversikt av Pensionsaldersutredningen
beskriver liknande och menar att det finns delade meningar i fall flexibla
arbetstider har nagon betydelse for problematiken. Enligt forfattarna finns det
inga empiriska studier som visar pa kausala samband mellan inforandet av
flexibla villkor och avsikten att arbeta langre. En del av forskningen i
utredningen visar pa ett positivt samband, en del ett negativt samband och en del
inget samband alls.

Armstrong-Stansen och Ursel (2009) gor slutsatsen att det upplevda
organisatoriska stodet ar generellt sétt positivt relaterat till avsikten att arbeta
langre dn lagstadgad pensionsalder. Forfattarna menar att nar individen kanner
bristfalliga utvecklingsmojligheter i sitt arbete, vilket &r valdigt vanligt bland de
aldre medarbetarna, upplever de ofta ett samre organisatoriskt stod. Forfattarna
drar slutsatsen att implementering av utbildnings- och utvecklingsmetoder som
riktas mot aldre arbetstagare och som &r anpassade till deras behov samt ger
intressanta och utmanande arbeten &r viktiga for uppfattningar om
organisatoriskt stod och karriartillfredsstéllelse och slutligen till behallandet av
aldre arbetstagare. Aven Cheung och Wu (2013) studie visade att yrkesmassig
tillvéxt bidrar till avsikten att arbeta langre bland dldre medarbetare.

Cleveland och Maneotis (2013) beskriver olika metoder som HR funktion kan
genomfora for att behalla den aldre arbetskraften. Denna metod bygger pa att
individen ska kanna support fran organisationen, ledningen, och arbetsgruppen.
Organisationens uppgift ar att skapa varderingar som ger ramar for att utveckla
och genomfdra metoder vilka till fullo stodjer arbetstagaren. Vidare har
organisationen i uppdrag att mojliggora de informella sociala méten bland
medarbetarna vilka leder till forbattrat teamarbete, produktivitet, samt en 6kad
moral. Forfattarna menar att detta bidrar till skapandet av ett bra klimat och en
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kénsla av gemenskap inom organisationen vilket framjar individernas avsikter
att arbeta langre. Forfattarna menar &ven att upplevelsen av en ledning som
framjar bibehallandet av aldre arbetskraft framst handlar om en respekt for de
anstéllda och erkannande for prestationen, men ocksa en 6ppen kommunikation
med ledaren. Ledningen ska vidare forse sina anstallda med en stor grad av
frihet och autonomi i sitt arbete vilket har visats ha en stor effekt pa
arbetstillfredsstéllelse hos den a&ldre arbetskraften. Likande beskrivs &dven
tidigare i teorin om Job characteristics model (Hackman & Oldham, 1980).

Oakman och Wells (2013) menar att for att uppna full potential bland aldre
arbetstagare bor lamplig fordelning av arbetet goras som byggs pa de specifika
kunskaper och erfarenheter som individen besitter. Att skapa en béttre passform
mellan anstélld och arbete kommer sannolikt att forbattra relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare och leda till hogre arbetstillfredsstéllelse, som
sedan kan leda till forsenad pensionsavgang, vilket den aktuella studien visade
(Oakman & Wells, 2013). Dessutom kommer optimering av arbetsforhallanden
sannolikt att Oka produktiviteten for arbetstagare i alla aldrar. Att
uppmarksamma anpassningen mellan manniska och miljé bor vara en
grundldggande del av organisatorisk planering.

Sammanfattningsvis handlar organisatoriskt stéd om hur de anstéllda upplever
att organisationen vérderar deras bidrag och bryr sig om deras vélbefinnande
(Cheung & Wu, 2013). Upplevelsen av organisatoriskt stod har flertalet positiva
effekter pa individen samt avsikten att arbeta langre bland dldre medarbetare
(Armstrong-Stansen & Ursel, 2009; Cheung & Wu, 2013). Armstrong-Stansen
och Ursel (2009) menar att organisatoriskt stod innefattar mojlighet till flexibla
arbetstider samt utbildnings- och utvecklingsmojligheter. Flexibla arbetstider
mojliggor enligt forfattarna en balans mellan arbete och fritid samt bidrar
utbildnings- och utvecklingsmdjligheter till en hogre karriartillfredsstallelse
(Armstrong-Stansen & Ursel, 2009). Dock pavisar forfattarnas studie att denna
mojlighet inte dar av vikt gallande avsikten att arbeta langre bland &ldre
medarbetare (Armstrong-Stansen & Ursel, 2009). Enligt Cheung och Wu (2013)
innebar utbildnings- och utvecklingsmojligheter yrkesmassig tillvaxt vilket har
visat sig ha positiva samband med avsikten att arbeta langre bland aldre
medarbetare. Vikten av flexibla arbetstider rader det delade meningar om. Som
namnts ovan visar Armstrong-Stansen och Ursel (2009) studie att detta inte
paverkar avsikten att arbeta langre bland é&ldre medarbetare samt visar
Pensionsaldersutredningen  varierande resultat géllande denna fraga.
Avslutningsvis bor organisationen dven framja avsikten att arbeta langre genom
att tillhandahalla individen ett stod fran ledning och arbetsgruppen (Cleveland &
Maneotis, 2013). Forfattarna menar att upplevelsen av en frdmjande
organisation framst handlar om respekt for de anstallda och erk&nnande for
prestationen samt dven en Oppen kommunikation med ledaren. Forfattarna
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menar vidare att ledare bor tillhandahalla autonomi i arbetet da detta har visat
sig ha en effekt pa aldre individers arbetstillfredsstallelse.

2.5 Konsrelaterade faktorer som paverkar individers avsikter att
pensionera sig

Forskningen visar pa att konsrelaterade faktorer som paverkar avsikten till
pension kan bero pa individrelaterade,  arbetsrelaterade  och
organisationsrelaterade faktorer vilket beskrivs nedan. Griffin, Loh och Hesketh
(2013) tar upp en tendens i manga av de tidiga studier om pension dar
undersokningar baserades pa enbart eller mestadels man. En del av den nyare
forskningen har dock undersékt genus som en viktig variabel som kan paverka
pensionsprocessen. Detta skifte i fokus bygger pa ett erkannande av att man och
kvinnor ofta har haft olika bakgrunder och arbetsupplevelser, inklusive typ av
jobb, l6ner, karriarmdjligheter och livslangd, vilket kan ha relevans for beslutet
att pensionera sig. FOrfattarna menar att kvinnor tenderar att ha mer avbrutna
arbetshistorier an man med konsekvenser for bade den personliga ekonomi och
karriaren. Mindre tid pa arbetet innebéar att kvinnor i genomsnitt tjanat mindre
och har mindre besparingar (Griffin et. al., 2013; Oakman & Wells, 2013) vilket
kan leda till beslutet att arbeta langre. Denna brist pa kontinuitet i arbetet
beskrivs dven som en faktor vilken begransar kvinnors karridrutveckling till mer
hdgavlonade roller (Griffin et al., 2013).

En annan faktor som kan paverka beslutet att pensionera sig galler
medellivslangden hos kvinnor respektive man (Griffin et al., 2013). Forfattarna
tar upp uppgifter fran Australian Bureau of Statistics dar medellivslangd for
kvinnor ar 3,08 ar langre an for man. Statistiken fran Statistiska Centralbyra
sager att medel-livs-langden for kvinnor i Sverige ar 83,54 ar och 79,87 ar for
man och innebéar en skillnad pa 3,67 ar (URL:2). Detta innebéar inte bara att
kvinnor har samlat mindre medel att finansiera sin pension utan &ven att dessa
pengar maste spridas over ett storre antal ar (Griffin et al., 2013).

Aven sociala roller kan forklara variation i arbetssituationen mellan man och
kvinnor (Griffin et al., 2013). Det finns en forvantning att kvinnorna ska ta ett
storre ansvar for familjen &n mén. Det ansvar kvinnor béar kring barn gor att de
har en lagre emotionell koppling till arbetet vilket kan paverka deras attityder
kring pensionering.

Boumans et al. (2008) studie visar att kvinnor &r mer bendgna att pensionera sig
tidigare &n man samt att de kvinnliga respondenterna for studien med partner
tenderar att vilja pensionera sig tidigare an de utan partner. En forklarning till
varfor kvinnor & mer benagna att ga i pension tidigare an man kan enligt
forfattarna vara att de kanner en storre forpliktelse gentemot sina nara anhdriga,
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exempelvis livspartner i jamforelse med mén. Hellemans och Closon (2013)
menar motsatsen att kon inte har nagon betydelse det vill sdga bidrar inte till
avsikten att arbeta langre. Detta menar dven Bonsdorff et al. (2010) i sin studie
om avsikter till fortidspension bland aldre kvinnor och mén. For kvinnor 6kade
istallet oddsen for avsikter till tidig pensionering beroende pa alder, typ av
arbete och makars arbetsverksamhet, negativa uppfattningar om arbete och lag
arbetstillfredsstéllelse. God sjéalvskattad arbetsformaga, lag tillfredsstallelse
med livet och makar som arbetar har en positiv inverkan till fortsatt arbete
(Bonsdorff et al., 2010). Forfattarna menar att for man ar det samma faktorer
som ovan men lagger till upplevd ohalsa som en faktor som paverkar avsikterna
till fortidspension (Bonsdorff et al., 2010).

Oakman och Wells (2013) menar att anstallda i arbeten med lag autonomi &r
man mer benéagna att ga i fortidspension. Forfattarna menar dven att kvinnor kan
vara mer toleranta mot arbeten med lag kontroll eftersom de ofta arbetar pa
deltid vilket mojliggér en balans mellan arbete, vardgivande roller och
arbetsuppgifter.

Sammanfattningsvis visar forskningsresultaten pa delade meningar angaende
konets inverkan pa avsikter att arbeta langre bland aldre medarbetare. Griffin et
al. (2013) menar att skillnaderna i huvudsak beror man och kvinnors olika
forutsattningar i arbetet sdsom typ av arbete, I16ner och utvecklingsmajligheter.
Forfattaren menar &ven att kvinnans sociala roll i samhallet inverkar pa
avsikterna till pension da kvinnan forvantas ta ett storre ansvar for familjen.
Ansvaret gallande familj kan enligt forfattaren skapa en ldgre emotionell
anknytning till arbetet vilket kan leda att kvinnor valjer fortidspension i storre
utstrackning an man. | motsatts till ovanstaende menar (Bonsdorff et al., 2010;
Hellemans & Closon, 2013) att kon inte har nagon inverkan pa avsikterna att
pensionera sig.

3. METOD

| detta avsnitt beskrivs studiens metodologiska utgangspunkter samt studiens
tillvagagangsatt angaende urval, datainsamling och bearbetning av data.
Vidare tar denna del upp de kvalitets- och etiska aspekter som ligger till grund
for denna studie. Avslutningsvis fors en diskussion som berdr samtliga delar i
kapitlet.

3.1 Vetenskapsteoretiska och metodologiska utgangspunkter

Studien utgar fran ett hermeneutiskt perspektiv da syftet ar att forsta individers
upplevelse av sin arbetssituation samt faktorer som ar viktiga for avsikten att
arbeta langre. Hermeneutiken betonar tolkningens betydelse for att skapa
forstaelse av individers uttalanden (Allwood & Erikson, 2010). En betoning
ligger aven pa att under tolkningen forstka satta sina fordomar och férutfattade

15



meningar inom parentes for att uppna denna forstdelse. Dock menar
hermeneutiken att en viss kunskap inom omradet behdvs i syfte att fa en djupare
forstaelse (Kvale & Brinkmann, 2009). Att skapa sig en forstaelse menar
hermeneutiken ar en process mellan att forsta delarna i relation till helheten
(Allwood & Erikson, 2010). Detta bendmns som den hermeneutiska cirkeln.
Denna cirkel anses som god samt maojliggor en mer djupgaende forstaelse och
tolkning av meningen (Kvale & Brinkmann, 2009).

| studien har delarna av respondenternas uttalande stéllts i relation till helheten
samt aven i motsatt riktning for att skapa en mer djupgaende forstaelse av
sammanhanget. Under tolkningen av materialet har dven en medvetenhet funnits
kring den egna forforstaelsen samt har kunskap inom unders6kningsomradet
funnits for att mojliggora en mer djupgaende forstaelse av dess innebord.

Studien genomférs genom en triangulerad metod. En triangulerad metod innebéar
I denna studie vilket d&ven 6verensstdammer med Bryman (2011) beskrivning, en
kombination av tva metoder, kvalitativ och kvantitativ metod, i syfte att styrka
studiens resultat. Den kvalitativa metoden valdes utifran studiens syfte som
amnar att utifran Overlakarens nuvarande arbetssituation fa en uppfattning om
vad som paverkar beslutet till pension samt vad som paverkar individen till att
eventuellt senareldgga detta beslut. Enligt Bryman (2011) &r en kvalitativ
forskning en forskningsstrategi som lyfter ordens betydelse och lagger inte vikt
vid att kvantifiera data. | motsatsen till en kvalitativ metod praglas en kvantitativ
metod av en deduktiv ansats dar forskaren samlar in teori och utifran den
utformar hypoteser som sedan provas (Bryman, 2011). Den Kkvantitativa
metoden anvéandes framst for att forklara om det foreligger nagon skillnad i
betydande faktorer som paverkar beslutet till pension mellan studiernas
respondenter. Utformningen av denna studie baseras pa en kombination av dessa
metoder och ansatser. Kombinationen av ansatserna (deduktiv och induktiv) kan
ses utifran att studien som ett forsta steg anvander tidigare forskning samt en
teoretisk referensram som underlag till intervjuguiden samt till de 6vergripande
temana i studien. Detta representerar den deduktiva ansatsen i studien. De
induktiva inslagen i studien yttrar sig genom att det rader en 6ppenhet for nya
kunskaper och fenomen inom studieomradet.

Den kvalitativa metoden ar huvuddelen i studien och bestar av atta individuella
intervjuer med Overldkare. Resultatet av denna del identifierade 11
betydelsefulla faktorer for avsikten att arbeta langre vilka anvandes sedan som
en grund for den kvantitativa delen av studien. Utifran dessa betydelsefulla
faktorer utformades en enkét vilken skickades ut till 6vriga inom studiens urval
som inte deltagit under intervjuerna.

3.2 Urval
Population dverlakare med specialkompetens bestar av 73 som ar anstallda pa
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Landstinget i Ostergétland. Studien avgransar sig till 6verlakare i aldrarna 62-
65, varav 55 man och 18 kvinnor. Aldersspannet valdes framst for att de
befinner sig néra lagstadgad pensionsalder vilket gér dem mer relevanta for
studien. Urvalet till studiens induktiva del bestar av atta overlakare med
specialkompetens, varav fyra man och fyra kvinnor.

Studiens andra del det vill sdga enkétstudien bestar dven den av Gverlékare med
specialkompetens. 33 individer har deltagit, varav sju kvinnor och tjugosex mén.
Urvalsprocessen som anvandes i studien ar det sa kallande sndbolls- eller
kedjeurval vilket enligt Bryman (2011) representerar ett slags
bekvamlighetsurval. Urvalsprocessen gar ut pa att forskaren forst tar kontakt
med individer som &r relevanta for studiens undersokningsomrade (Bryman,
2011). Senare anvander forskare dessa till att vidare kontakta fler personer som
ar av vikt for forskningsstudie. Denna typ av urval anvéands enligt Bryman
(2011) i studier dar det saknas en urvals ram utifran vilken forskaren kan dra sitt
stickprov. Syftet &r att skapa denna urvals ram av relevanta respondenter vilka
kommer att svara pa studiens syfte och fragestallningar. Bryman (2011) belyser
dock att det ar orimligt att rékna med att samplet i studien med snobollsurval blir
representativt for populationen. Enligt forfattaren ar darfor snobollsurval ett satt
att gora urvalet vid den kvalitativa forskningsstudien (Bryman, 2011).

Vid utformning av denna studie har kontakt initialt tagits med kontaktperson pa
Landstinget. Personen har vidare tillhandhallit statistiken som &r av vikt for
studien, det vill sdga en lista med specialutbildade ldkare anstdllda inom
organisationen. Listan har innehallit indelning pa kon, alder, samt individernas
mail-adresser vilket mojliggjorde kontakt med dessa. Denna kontakt togs, efter
overenskommelse med kontaktpersonen, med varje enskild individ (se bilaga 2).

3.3 Datainsamlingsmetod

| den forsta delen av den metod som anvands genomférdes atta stycken
semistrukturerade intervjuer med 6verldkare varav fyra mén och fyra kvinnor
nara pensionsalder. En semistrukturerad intervju innebéar att forskaren grundar
sin intervjuguide utifran specifika teman som aterfinns i teorin (Bryman, 2011).
| utformningen av intervjuguiden utgick forfattarna utifran tidigare forskning
och teori for att plocka ut de omraden som visat sig har ett samband med
avsikterna att arbeta fram till 65 ar och eventuellt langre.

Enligt Kvale och Brinkmann (2009) &ar en studies intervjuguide ett manus som
strukturerar upp intervjuprocessen. En intervjuguide kan vara detaljerad med
fragor som &r genomtankta och noggrant formulerade, eller innefatta endast
teman som behover tackas under intervjugang. Fragor som ska inga i en
intervjuguide kan vara dppna eller slutna (Bryman, 2011). Slutna fragor innebér
fragor dar respondenter valjer ett av flera svarsalternativ, till skillnad fran 6ppna
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fragor vilka innefattar att respondenterna svarar mer fritt pd en fraga. Oppna
fragor, vilka utgor grunden for intervjuguiden i denna studie, har enligt Bryman
(2011) bade fordelar och nackdelar. De fordelar som kunde identifieras ar framst
att respondenternas svar pa dessa typer av fragor innebar att de besvarades med
respondenternas ordval istéllet for forskarens (Bryman, 2011). Oppna fragor ska
inte rikta respondenternas svar at nagot hall, vilket gor att det blir lattare att
avgora respondenternas tolkning eller kunskap om ett visst omrade eller
fraga. Vidare lamnar oppna fragor plats for svar utanfor de forvantade. Oppna
fragor kan enligt Bryman (2011) mojliggora en storre insikt om outforskade
omraden.

De nackdelar som identifieras med val av 6ppna fragor &r framst tidsaspekten da
oppna fragor anses tidskravande pa grund av de utférliga svaren fran
respondenter. Vidare anses tiden vid bearbetning vara mer kravande da méangder
av svaren maste kodas och tematiseras (Bryman, 2011). Forfattaren tar upp ett
problem med Oppna fragor i samband med intervjuer vilket innefattar risk att
fragor stalls pa olika satt av intervjuare eller skrivs ner pa ett fel sétt vilket kan
avhjalpas genom att spela in intervjutillfallena. Enligt Bell (2006) bidrar
inspelningen till anvandning av citat da intervjuaren latt kan kontrollera de
exakta orden respondenten anvande. De inspelade intervjuerna mojliggor &ven
att under processen uppmarksamma respondenterna istallet for att fokusera pa
att skriva ner det de sdger.

Intervjuguiden till studien (se bilaga 1) utformades med grund i férut ndmnda
teori samt studiens syfte och fragestallningar. Den strukturerades upp genom att
identifiera olika teman som ska inga i guiden - arbetsrelaterade,
organisationsrelaterade och individrelaterade faktorer som paverkar individens
motivation till att arbeta fram till 65 ar eller langre vid behov. Dérefter
identifierades faktorer som ingar i varje av dessa teman vilka blev grund till
utformning av intervjufragor som ska besvara studiens syfte och
fragestéllningar. Fragornas utformning arbetade mot Oppna svarsalternativ
genom att undvika fragor som kan besvaras med Ja eller Nej. For att undvika att
fragor stélls pa olika satt har mojliga foljdfragor bestamts i forvag. Syfte med
detta ar att alla intervjuare samt intervjupersoner besitter lika forutsattningar vid
intervjutillféllena. Detta ska i sin tur &ven underlatta bearbetningen av materialet
genom kodningen. Samtliga intervjuer spelades in med en diktafon for att
undvika att svaren registreras pa felaktigt satt. Under intervjuerna néarvarande en
intervjuare samt en person som férde anteckningar for att sékerstélla att samtligt
studieomrade tacktes av.

Studien har hamtat inspiration fran Grounded Theory &ven kallat teoribildning
pa empirisk grund (Bell, 2006). Fokusen i denna metodologi ar att genom
kvalitativ data utveckla en teori utan att begransa sig till nagon séarskild kategori
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av data eller teoretiskt intresse. Darfor ar Grounded Theory inte nagon specifik
metod utan mer ett tillvagagangsatt for kvalitativ analys. Grounded Theory
innehaller vissa typiska drag som bland annat teoretiska urval och nagra
metodologiska riktlinjer (Bell, 2006). Inom Grounded Theory gors inte
innehallsanalysen av den insamlade datan pa vanligt vis (Kvale & Brinkman,
2009). | Grounded Theory utformars koder utifran datamaterialet for att sedan
gora en kvalitativ analys av innehallets relation till dessa koder, vilket leder till
en form av kategorisering av data. Koderna kan vara begreppsstyrda eller
datastyrda. Begreppsstyrd kodning innebér att forskaren pa forhand har
utvecklat koder medan datastyrd kodning innebar att koderna utvecklas under
materialtolkningen.

Teoribildningen i Grounded Theory &r en cyklisk process vilket innebér att
forskaren bygger sin teori under datainsamlingen (Bell, 2006). Forskaren gor
alltsa analys och datainsamling parallellt med varandra fram till det uppstar en
teoretisk mattnad. Teoretisk mattnad innebéar att ny data inte tillfér ndgon ny
insikt eller teoretiska element som inte redan setts i foregaende data. Denna
mattnad har fatt en del kritik da vissa menar att desto langre forskaren befinner
sig i en miljo ju mer insikter och kunskap kommer han fa, darfér uppmanas en
forsiktighet kring beslutet kring teoretisk méattnad.

Denna studie utgar delvis fran Grounded Theorys principer da studien ar 6ppen
for nya insikter och kunskap inom studieomradet samt att bearbetning och
analys sker parallellt med varandra. Studien anvander sig dock inte av kodning
vilket &r en central del i Grounded Theory. Som analysmetod har studien istallet
for kodning anvants sig av  meningskoncentrering. Syftet med
meningskoncentrering ar att bilda korta formuleringar fran hela intervjuen.
Intervjupersonens uttalande kortas ned for att endast fa med det viktiga och mest
centrala i endast nagra fa ord (Kvale & Brinkmann, 2009).
Meningskoncentrering av intervjuer innefattar fem olika steg. Steg ett innebar
att forskaren vill fa en helhet av hela intervjun genom att lasa igenom hela
materialet. | nésta steg identifieras de naturliga enheterna som ska koncentreras.
| det tredje steget ska olika teman foérklara de olika enheterna som valts ut, det
tema som dominerar enheten &r det som véljs ut. Det fjarde steget i analysen gar
ut pa att stalla fragor till de meningsenheterna utifran det syfte som
undersokningen har. | det femte och sista steget sammanstalls de centrala teman
till en beskrivande text. Samtliga steg som beskrivs har foljts i denna studie for
att skapa en strukturerad analys av intervjumaterialet.

Studiens andra del bestar av en kvantitativ metod i form av en nétbaserad
enkatstudie (se bilaga 3) vilken ar som tidigare namnt utformad utifran
intervjuernas resultat. Enligt Bryman (2011) finns det bade for- och nackdelar
med denna typ av studie. Fordelarna &r bland annat laga kostnader, inga
geografiska begransningar och snabb respons fran respondenter. Nackdelar med
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metoden kan vara en lagre svarsfrekvens samt att respondenterna behdver vara
motiverade till att besvara enkéten vilket stéller vissa krav pa ett vél formulerat
introduktionsbrev (Bryman, 2011).

Omradena som berdrs i enkaten bygger pa faktorer som enligt intervjustudiens
respondenter ansetts vara av vikt for beslutet att arbeta langre. Detta har
resulterat i identifiering av 11 stycken faktorer vilka utformades till enkatfragor
(se bilaga 3). Fragorna ar utformade i Likertskala med fem skalsteg. Fragorna
gallande vikten av faktorerna i enkaten befinner sig pa en ordinalskaleniva. Da
studien aven syftar till att se fordelningen av betydelsefulla faktorer mellan mén
och kvinnor utformades dven en fraga angaende kon pa nominalskaleniva.

Likerskala &r ett summerat flerindikationsmatt som ror ett visst tema eller
omrade kopplat till en bestamd fragestallning (Bryman, 2011). Respondenterna
far har ange i vilket utstrackning han eller hon haller med angaende pastaendet.
Det vanligaste ar att mata pa en femgradig skala (Bryman, 2011), vilket dven
anvands i denna studie. Skalan ar da ofta fran “haller helt med” till “haller inte
alls med”, samt finns det ofta en mittpunkt (Bryman, 2011). Enkéaten skickades
till 6verldkare med specialkompetens som inte deltagit i intervjustudien. Syftet
med denna metod var att undersbka om resultatet fran intervjuerna
overensstammer med samtligas asikter och tankar kring undersokningsomradet.
Enkaten inneholl de 11 faktorer som framkommit vara betydelsefulla under
intervjuerna. Respondenterna fick i enkaten ange i vilken utstrdckning han/hon
haller med om faktorernas betydelse. Skalstegen var utformade frén “inte alls
viktig/vet ej” till “mycket viktig”. Enkaten distribuerades av forfattarna via
email (se bilaga 4) till berérda vilka var 65 &verlékare i aldrarna 62-65.
Anledningen till valet av denna aldersgrupp var framst for att omradena som
berors i enkaten ar mer aktuella for de som befinner sig narmare pensionsalder.
Innan enkéterna skickades ut till respondenterna har en testenkat utforts.
Avsikten med detta test var framst att berdkna tiden som krévdes for
genomforandet, men dven for att kontrollera fragornas klarhet.

For att bearbeta data fran enkéater anvandes kodning, vilket innebér att
respondenternas svar ofta gérs med hjalp av siffror som darefter kopplas till
varje fraga vilket sammanstalls till ett matt (Bryman, 2011). Studien utgar fran
denna metod da varje enskild besvarad enkat numrerades utefter de skalsteg 1-5
(se bilaga 6), vilka beskrivs ovan. Dessa nummer fordes senare in det statistiska
programmet SPSS separat for varje individ och fraga. Efter att samtliga enkater
besvarats och enskilda matt lagts in i programmet gjordes en sammanstallning
av deras svar, vilket resulterade i ett sammanlagt matt 6ver samtliga faktorer
som berdrs i enkaten. Utifran detta sammanlagda matt gjordes senare de tester
vilka besvarar studiens andra och tredje fragestallning.
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For att besvara fragan vilka faktorer som ar betydelsefulla for att arbeta kvar
fram till pensionsalder och eventuellt langre vid behov anvéndes Friedmans test
da enkaten bestod av icke parametrisk data (Borg & Westerlund, 2007). Syftet
med anvéndningen av detta test var att se fordelningen mellan faktorerna i
populationen vilka befinner sig pa ordinalskala samt gruppen méan och gruppen
kvinnor vilka befinner sig pa nominalskala. Vidare har post-hoc test genomforts
for att se hur dessa faktorer skiljer sig at i populationen. For att testa om det
forekommer nagon skillnad i uppfattningen i vikten av dessa faktorer mellan
kvinnor och méan utférdes Mann- Whitney U test. Detta gjordes genom att stalla
upp uppfattningen av varje faktor fordelat pa kon.

Ett paminnelsemail (se bilaga 5) att besvara enkéten skickades ut tre arbetsdagar
efter forsta forfragan da svarsfrekvensen varit lag. Efter detta mail blev
svarsfrekvensen hogre och resulterade slutligen i 33 svar vilka bestod av sju svar
fran kvinnor och tjugosex svar fran de manliga respondenterna. | syfte att
kontrollera bortfallet i studien har personer som valt att inte besvara enkaten
efterfragats orsaken till detta. Av 32 individer besvarade fem personer denna
fraga. Tre av dessa var lediga under tiden for studien, en person valde att avsta
utan vidare forklaring och en person som valde att avsta pa grund av beslut till
pension inom snar framtid tagits.

3.4 Kvalitetsvardering

Bryman (2011) beskriver de olika bedomningskriterier for samhallsvetenskaplig
forskning. Bland dessa kriterier och viktigt for denna studie finns validitet vilken
tar upp fragan om de indikatorer som ar skapade till att méata studiens begrepp
verkligen mater dessa. Kvale och Brinkmann (2009) kopplar begreppet till
sanningen, riktigheten och styrkan av ett uttalande. Enligt Bryman (2011) kan
validiteten sakerstallas pa flera olika satt. | ett forsta steg bor forskaren
sakerstalla att matten som anvands verkligen aterspeglar begreppets innehall,
vilket mattet syftar att méata. Validiteten i denna studie har séakrats forst genom
att begreppen som tas upp i enkater verkligen arbetar mot att svara pa studiens
syfte och fragestallningar. Olika motivationsfaktorer som mats genom enkater &r
ett direkt svar pa fragan om det finns betydelsefulla faktorer for att arbeta kvar
fram till pensionsalder och eventuellt langre vid behov. Vidare svarar enkatens
svar pa fragan om skillnader i motivation att arbeta langre mellan kvinnor och
méan. Andra satt att sakra validiteten &r att se om matinstrumenten korrelerar
med ett accepterat matt pa det begrepp som studeras. | denna studie har olika
betydelsefulla faktorer identifierats utifran intervjuerna. Dessa faktorer har
sedan testats genom en enkétstudie. Efter sammanstélining av studien visade
resultatet att matinstrumentet och begreppen som studerades korrelerade vilket
framkom genom att betydelsefulla faktorer ansags ha betydelse aven av enkétens
respondenter. Bryman (2011) menar vidare att forskaren ska sakerstélla att
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observationer Gverensstammer med teoretiska forvantningar, detta genom att
skapa hypoteser med grund i tidigare forskning samt studiens teoretiska
referensram.  Hypoteser skapades som ett underlag till enkatstudien vilka
aterspeglade studiens fragestallningar. Genom enkatens resultat besvarades
dessa hypoteser. Hypoteserna bygger pa den teori och forskning som pastar att
motivation ar en subjektiv upplevelse och kan skilja sig mellan individer samt
att det finns faktorer som inverkar pa denna motivation. Vidare influeras den av
bland annat forskning som beskriver om kon har betydelse eller inte for
motivationen att arbeta langre. Forskaren bor &ven stérka studiens validitet
genom att anvanda tva eller flera metoder for att jamféra resultatens
Overensstammelse (Bryman, 2011). Studiens validitet sékerstélldes ytterligare
genom att tvd metoder anvandes, en kvalitativ och en kvantitativ, vilket
resulterade i att resultatet starktes da likheterna i resultatet var stora.

Inom den kvalitativa forskningen anvénds begreppet tillforlitlighet vilket &r en
motsvarighet till begreppet validitet. Begreppet avser att studiens resultat bildas
pa ett tillforlitligt satt. Detta kan goras pa tva satt, da genom
respondentvalidering och triangulering. Respondentvalidering innebar framst att
befintliga forskningsregler foljs. Tanken &r att studiens resultat rapporteras till
individer som &r en del av det sociala sammanhanget som studerats i syfte att
gora en kontroll av studiens resultat, det vill s&ga, inspektera om forskaren
uppfattat verkligheten pa ratt satt eller inte. Triangulering handlar enligt
forfattaren om anvandning av mer dn en metod eller datakélla i sin forskning.

For att starka studiens trovardighet har en triangulerad metod anvants. Ut6éver
denna metod har studien influerats av Grounded Theory vilket beskrivs under
metodologiska utgangspunkter samt har d&ven meningskoncentrering anvants vid
bearbetning av data. Anvandningen av meningskoncentrering vid bearbetning av
data har mojliggjort att korta koncentreringar har kunnat genomféras utefter de
centrala teman vilket gjort datan Oversiktlig. Denna 6versiktlighet har medfort
att viktiga bitar inte fallit bort och att likheter och skillnader latt kunnat
upptackas.

Ett annat forskningskriterium enligt Bryman (2011) &r reliabilitet vilket
forklaras som fragan om studiens resultat blir samma vid en ny prévning. Inom
detta begrepp aterfinns tre viktiga faktorer, stabilitet, intern reliabilitet och
interbedomarreliabilitet. Stabilitet innebar att mattet ar stabilt 6ver tid och att
respondenternas svar inte forandras. Detta kan inte sakerstéllas i studien da
resultatet ber6r subjektiva upplevelser vilket kan foréandras Over tid. Intern
reliabilitet handlar om intern foljdriktighet och Overensstimmelse (Bryman,
2011). Med detta menas att de indikatorer som bildar totalpodng maste relatera
till samma matt. Vid utformningen av enkater har 11 motivationsfaktorer
skapats. Dessa faktorer anvéndes som ett underlag till de olika matningar som
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gjorts, vilket sékerstallde att indikatorer relaterar till samma matt. Detta innebéar
att samtliga respondenter har fatt identiska fragor. FOr att ett resultat av
subjektiva upplevelser ska uppfylla kraven om reliabilitet krévs det
interbedOmarreliabilitet, vilket avser risken till att flera observatorer eller
intervjuare i samma studie tolkar data olika och pa sa satt paverkar studiens
resultat (Bryman, 2011). Interbedémarreliabilitet sékerstalldes i studien genom
att anvanda kodning i form av siffror vilket inte kraver vidare tolkning.

Ett annat begrepp till reliabilitet som anvands i kvalitativa studier ar palitlighet
vilket syftar pa en granskande forskningsroll vid bedémning av studiens
trovardighet. Detta innebdr enligt forfattaren att kritiskt granska
forskningsprocessen genom alla faser, bade av studiens forskare och mojligtvis
andra kollegor.

Palitligheten i studien starks genom att strikt utga fran det aktuella
problemomradet vid urval av undersékningspersoner samt att studiens
intervjuguide delvis utformats utefter redan existerande teori gallande
studieomradet. Samtliga intervjuer har dven spelats in vilket méjliggjort en
detaljerad transkribering som tacker av samtalen med respondenterna. Detta ger
en helhetsbild av respondentens uttalade tankar och upplevelser, samt minimerar
att delar och uttryck av samtalet forsvinner. Under samtliga intervjuer har en
person fort intervjun medan den andra observerat genom att fora anteckningar
och aktivt lyssnat pa samtalet. Syftet var att undvika att nagot omrade faller bort.
Samma personer vilka &r studiens forskare har &ven aktivt deltagit under
forfattandet av resultatdelen i studien vilket minimerar missforstand av
respondenternas uttalanden. Paverkan i forfattandet av resultatet och slutsatserna
av personliga vérderingar samt teoretisk kunskap inom studieomradet har i
storsta man undvikits. Detta genom att endast utga fran uttalande fran
respondenterna. Samtliga steg i denna studie har granskats noga av studiens
forskare. Ytterligare en atgard som vidtagits for att starka palitligheten ar att tva
utomstdende personer last och granskat studien. Personerna som granskat
studien har lang erfarenhet av forskningsstudier vilket gor dem lampliga i detta
avseende. Palitligheten anses vara starkt genom samtliga delar i genomférandet
som beskrivits ovan samt att en triangulerad metod anvénts i studien. Genom en
triangulerad metod har resultatet av den kvalitativa delen av studien stérks
genom en kvantitativ enkétstudie.

3.5 Etiska principer

Studien har utgatt fran Vetenskapsradets (2002) fyra etiska principer. Dessa
etiska principer anses vara grundlaggande inom svensk forskning. Den forsta av
dessa principer ar informationskravet och innebar att forskaren ska ge deltagarna
information kring studiens syfte och tillvagagangsatt. Denna princip innefattar
aven att informera om villkor under vilka respondenterna deltar. Med detta
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menas att informera respondenterna att deras deltagande ar frivilligt och gar att
avbryta om sa oOnskas. Nasta etiska princip ar samtyckeskravet och galler
respondenternas réattighet till att sjalv bestdmma om sitt deltagande i studien.
Foljande etiska princip &r konfidentialitetskravet och innebdr vagledning i hur de
personliga uppgifterna ska hanteras. Enligt Vetenskapsradet (2002) avser denna
princip att intervjumaterial och personliga uppgifter som ingar i studie behandlas
pa ett konfidentiellt satt for att bevara respondenternas identitet dold for andra.
Kvale och Brinkmann (2009) benamner det som fragan om vilken typ av
information som blir atkomlig for vem. Den sista etiska principen enligt
Vetenskapsradet (2002) &r nyttjandekravet. Respondenterna ska enligt detta krav
informeras om att det samlande materialitet i studien endast kommer anvandas i
forskningssyfte. Enligt Kvale och Brinkmann (2009) kan forskaren i syfte att
uppfylla dessa krav ldmna informerat samtycke vilket ska informera
respondenterna om samtlig information som &r viktig for konfidentialitet.

Forskarens roll i en studie och dennes forhallningssétt ar en av de centrala
fragorna for studiens kvalité. Enligt Kvale och Brinkmann (2009) ska denna roll
vara praglad av en moralisk integritet och grundad i beaktan av etiska fragor och
detta pa grund av att all kunskap i studien samlas just genom denna person.
Forskaren ska &ven sékerstalla att resultatet av studien &r av hog kvalite.

| enlighet med samtliga principer har information kring frivilligt deltagande,
samtycke till deltagande, konfidentialitet samt nyttjandekravet givits bade i
samband med forfragan till deltagande i studien samt vid intervjutillfallet.
Denna information har aven bifogats under andra delen av studien da enkaten
skickats ut via email. FoOr att ytterligare stdrka konfidentialiteten har
respondenter som deltagit i studien varit okanda for arbetsgivaren. Férfragan om
deltagande till studien skickades dven ut separat till varje individ i syfte att
bevara konfidentialitet mellan respondenterna.

3.6 Metoddiskussion

Studien utgar fran ett hermeneutiskt perspektiv da syftet ar att forsta individers
egna upplevelser géllande studieomradet. Valet av perspektiv anses varit bra da
vid tolkning av respondenters uttalande funnits en medvetenhet av egna
forforstaelser och fordomar vilket renodlat resultatet i storsta man fran detta.

Studien genomfors genom en triangulerad metod. Metoden tillater anvandningen
av kvalitativ och kvantitativ metod samt induktiva och deduktiva ansatser.
Denna kombination anses ha stéarkt studiens resultat da teori anvéants som grund
samt att en 6ppenhet for nya insikter och kunskaper inom studieomradet funnits.
Att som ett forsta steg anvanda en kvalitativ metod och sedan f6lja upp resultatet
av denna med en kvantitativ metod har mojliggjort att undersdka en storre
mangd individers upplevelser av betydande faktorer for avsikten att arbeta
langre samt har studiens resultat kunnat stérkas i storre utstrackning mot om inte
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en triangulerad metod anvants.

Studiens urval bestar av overlakare med specialkompetens i dldrarna 62-65.
Anledningen till att detta aldersspann valdes var att dessa personer befinner sig
narmre ett beslut kring pensionering och att dessa personer formodligen i storre
utstrackning reflekterat over detta omrade. Dock visar befintlig statistik att
flertal personer valjer att avsluta sin anstéllning redan vid 63 ar. Detta gor att
studiens aldersavgransning utesluter personer som ar nara pensionsalder redan
vid exempelvis 60-61 ar.

Informationen som skickades ut som forfragan till deltagande informerade om
studiens syfte, urval, datainsamlingsmetod och tiden varje individuell intervju
kommer att ta. Det som skrevs i informationen var att intervjun kommer att ta
cirka en timme for att sakerstalla att tillrackligt tid fanns avsatt. Denna langa
intervjutid kan dock gjort att manga avstod pa grund av tidsbrist eller liknande.
Brevet gav aven en Oversikt over alla fyra etiska principer vilka lag som grund
for studien.

Det fanns en viss svarighet att komma i kontakt med intervjupersoner till studien
snabbt dels pa grund av tidsbrist och dels for att malgruppens arbetstider inte
gick i linje med intervjuarens. Flertalet av respondenter upplevde att tiden
mellan inbjudningen till studien och de veckor intervjuerna var planerade var for
kort. Denna problematik har haft en bra sida da det gjorde att maximalt tva
intervjuer per dag holls, vilket minskade risken att intervjuaren blev trott och
eventuellt utférde intervjun pa ett felaktigt sitt. De intervjuer som gjordes
samma dag utfordes av tva olika intervjuare i syfte att sakerstélla kvalitén som
namnts ovan. Tiden emellan intervjuerna anvandes till transkriberingar vilket
effektiviserade processen sa mycket det var mojligt.

Intervjuguiden utformades utifran olika teman och med grund i teorin kopplat
till studiens fragestallningar. FOr att testa intervjuguiden genomfordes tva
pilotstudier. Personerna som valdes ut for detta gjordes utifran bekvamlighet da
tiden inte upplevdes tillracklig for att finna personer som kunde likstallas med
studiens urval. De tva personer som valdes var i yngre aldrar, vilket kan gjort att
fragorna inte kunde besvaras pa ett bra satt da de ar kopplade till aldre individer
vilket kan ha gjort att brister inte upptdcktes. Dock gav det en insikt om
tidsatgangen for intervjuerna samt fragornas klarhet.

Fragorna som stalldes under intervjuerna var 6ppna vilket mojliggjorde friare
och bredare svar. For att fa ut de faktorer som framjar avsikten arbeta fram till
65 ar eller langre har en stor del av intervjuerna gatt ut pa att ge ett tillfalle till
respondenterna att beskriva sin nuvarande arbetssituation. Detta ar ett medvetet
val da syftet var att fa respondenterna att reflektera Over sin nuvarande
arbetssituation vilket formodligen underléttat identifiering av de faktorer som &r
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betydelsefulla for avsikten att arbeta langre. Istallet for att ha foljdfragor
angaende vikten av faktorer som namns efter varje tema anvandes en
uppsamlingsfraga i slutet av intervjuguiden. Detta gjordes framst for att fa ett
bra flyt i intervjun. Detta kan dock paverkat resultatet pa sa satt att de glomt
faktorer som anses viktiga under samtalets gang vilket kan forklara vissa
skillnader mellan de olika metoderna som anvénts i denna studie.

De genomfdrda intervjuerna samt den granskade data pavisade att utformningen
av intervjuguiden svarade pa vart syfte och fragestallningar da respondenterna
under de tva sista fragorna namnde flertal faktorer som anses positiva i deras
nuvarande arbetssituation samt aven vill forbattra utifran nuldget. Intervjuernas
genomforande varierade i tid, dock tog de flesta mellan 20-30 minuter. Den
korta tiden anses enligt egna uppfattningar varit positiv da respondenterna
troligtvis inte blev trotta eller kdnde att det tog for mycket tid av deras arbete,
dock ar det inget som gar sékerstéllas. Platsen dar intervjuerna genomfordes
kunde inte paverkas i sa stor grad eftersom manga respondenter ville ses pa
deras egna kontor. Hur intervjuaren samt observatOren satt gentemot
respondenten var dock genomtankt. Intervjuaren samt observatéren placerades
inte bada direkt emot respondenten utan satt snett emot personen i syfte att
personen inte skulle kénna sig underlagsen. Det gar dock inte att gora nagra
uttalanden om detta paverkat intervjuerna varken positivt eller negativt. En
medvetenhet har funnits om att platserna intervjuerna holls pa kan bade berikat
och begréansat intervjuernas kvalitet. Da de flesta av intervjuerna holls pa
respondenternas kontor kan de ha upplevt en stress Over arbete som vantar samt
att arbetet varit tillgangligt vilket kan forvérrat situationen. Dock var det inget
som genom subjektiv upplevelse paverkade intervjuerna. Platsen kan &ven
berikat intervjuinnehallet genom att de kdnde sig mer bekvama av att vara pa sitt
kontor istdllet for en for dem okand plats. Upplevelsen var utifran
intervjusituationen att genom att halla intervjuerna pa deras egna kontor var
positivt i den bemarkelsen att de ansags vara avslappnade och bekvama med den
radande situationen. Samtliga intervjupersoner fick innan intervjufragorna
stalldes information kring vem som ska intervjua, vem som antecknar samt
information kring studiens syfte och de sa kallade etiska principer som beskrivs
under rubriken etiska aspekter. Denna information var forberedd innan
intervjuerna holls samt nedskriven for att inte nagon information skulle falla
bort. Informationen hade dven tidigare givits i samband med foérfragan om
deltagande, dock valdes att ge den igen da det ar latt att glomma bort innehallet.

Vid genomférande av intervjuerna upptacktes behov av forbattringar pa tva
fragor, fraga 10 och 13. Fraga 10 lyder; Berdtta om de majligheter du har att
anpassa arbetsuppgifter utefter din foérmaga och kompetens. Det vore
fordelaktigt att separera denna till tva fragor da flertalet respondenter enbart
besvarade vilka mojligheter de har att anpassa deras arbetsuppgifter utefter en av
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de tva namnda aspekter. Fraga 13 lyder; Om du tanker till din arbetsférmaga
idag, hur anser du att den paverkar din arbetsmotivation? Flertalet respondenter
hade svarigheter med att besvara denna fraga. Problemet lag i att kopplingen
mellan arbetsformaga och motivation ansags felaktig. Manga respondenter
ansag inte att arbetsférmaga och motivation var sammankopplade. Dock
andrades inte denna frdga da detta kunde leda till missvisande resultat da
samtliga inte fatt samma fragor. Dessa forbattringsbehov kunde mojligtvis
upptackts om pilotstudien gjorts pa individer som befinner sig i samma
aldersspann som studiens urvalsgrupp.

Denna studie utgar som namnts tidigare delvis fran Grounded Theorys
principer da studien ar Oppen for nya insikter och kunskap inom
studieomradet samt att bearbetning och analys skett parallellt med
varandra. Inspirationen fran teorins riktlinjer har medfort att bade
insamling och analys av data gjorts pa ett strukturerat satt vilket anses
positivt. Studien har &ven anvént meningskoncentrering som analysmetod
for att lattare fa en dversikt av materialet. Metoden har i stort underlattat
bearbetningen da med hjalp av koncentreringarna kunnat kategorisera data
under respektive tema for att sedan gora en sammanstéllning av samtligt
material.

| den andra delen av studien utformades en enkéat utefter svaren fran
intervjutillfallena. Syftet med enkaten var att styrka studiens resultat. De
faktorer som intervjurespondenterna angett som viktiga aterspeglar de faktorer
som finns med i enkéaten. En notering kan goras har da flertalet respondenter
angett att forandrade arbetsuppgifter som en viktig faktor men da kopplat detta
till att éverga till en mer mentorsroll. Faktorerna som valdes ut till enkéten var
inte enbart de viktigaste faktorerna som ndmnts utan de faktorer som anses ha en
inverkan pa beslutet till fortsatt arbete. Har aterfinns aven faktorer som namnts
endast av fatal respondenter. Detta anses som positivt da flertalet faktorer som
endast namnts fatal ganger under intervjuerna graderas hogt utifran
enkatstudien.

Respondenterna hade fem arbetsdagar pa sig att besvara enkéten. En
medvetenhet har funnits om att detta ar relativ kort tid men pa grund av studiens
tidsbrist var det tvunget att ha denna begransning. De flesta svaren kom in
relativt snabbt fran det att enkaten skickades ut samt &ven efter
paminnelseutskicket. Har kan ses att respondenterna besvarade enkéaten valdigt
snabbt efter utskicken. Utifran detta kan antagande goras att den begrénsade
tiden inte hade nagon storre paverkan pa svarsfrekvensen. Enkaten var relativt
kort och gick snabbt att besvara, vilket &ven framkommit i inbjudan till
enkatstudien. Detta kan ha paverkat svarsfrekvensen positivt.
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Anledningen till att studien anvidnde sig av en internetbaserad
enkatundersokning var framst tidsbrist. Dock fanns en medvetenhet om bade
fordelarna och nackdelarna med denna typ av studiemetod. Denna typ av metod
kan paverkat svarsfrekvensen negativt da manga kan ha valt att inte ens 6ppna
mailet. Dock O©vervdgde de positiva fordelarna detta genom att det &r
tidsbesparande da data snabbt kan bearbetas. | studien var det ett bortfall pa
narmare halften. | mailet som skickades ut i samband med enkaten efterfragades
en forklarning fran de respondenter som valde att inte delta. Dock aterkom
endast tva respondenter med svar angaende detta. Detta kan bero pa att
tydligheten géllande detta inte varit tillracklig och att information som gavs i
texten inte hade nagon vidare betoning. En storre tydlighet kring detta borde
gjorts for att kunna redovisa bortfallet pa ett battre sétt.

For att sékra kvalitén i studien har flertal atgarder vidtagits. 1 den kvalitativa
delen har palitlighet samt trovardighet forsokt starkas. Palitligheten har bland
annat starks genom att utgd fran studiens problemomrade vid urval av
respondenter samt att studien utgar fran en teoretisk referensram. Vidare har
samtliga intervjuer spelats in och tva personer har deltagit under varje intervju.
Samtliga kriterier anses ha uppfyllts under studiens utveckling vilket starker
dess kvalité. For att stdrka studiens trovérdighet har en triangulerad metod
anvants. Syftet med detta var att starka studiens resultat vilket d&ven gjorts. Valen
av analysmetoder anses dven ha starkt studiens trovardighet i form av att det
genomforts strukturerat samt att en noggrannhet funnits i bearbetning av data for
att sakerstdlla att data inte faller bort. Aterigen anses samtliga atgarder
genomforts pa ett bra satt vilket ger studien en béttre kvalité.

| studiens kvantitativa del har reliabilitet och validitet forsokt sakerstallas. For
att starka studiens reliabilitet har som beskrivits tidigare motivationsfaktorer
skapats vilka senare anvéants som underlag for de olika méatningarna. Detta
sakerstallde att samtliga indikatorer relaterade till samma matt. Validiteten har
sakerstallts genom begreppen som berors i enkaten aterspeglar studiens syfte
och fragestallningar samt att koder i form av siffror anvénts vilket medfor att
feltolkningar undviks. Samtliga atgarder som syftar att starka studiens reliabilitet
och validitet har genomforts vilket anses starkt dess resultat pa ett tillforlitligt
satt, dock har inte samtliga kriterier som litteraturen beskriver uppfylits. Detta
kan i sin tur medfora att brister i validiteten samt reliabiliteten kan férekomma.

4. RESULTAT

Denna del presenterar studiens resultat vilket ska besvara studiens syfte och
fragestallningar. Rubrik 4.1 besvarar studiens forsta fragestéallning och bestar
av resultatet fran intervjuer. | foljande rubrik 4.2 presenteras betydelsefulla
faktorer utifran bade intervjuer och enkater. Rubrik 4.3 redogor for studiens
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sista fragestallning och besvarar den med resultatet fran bade intervjuer och
enkater.

4.1 Overlakares installning till sin aktuella arbetssituation

Arbetet anses vara en viktig del av respondenternas liv och uttrycks av vissa att
vara en del av deras identitet. Den allméanna k&nslan om deras arbete ar positiv
vilket kan harledas till deras uttryck kring en kansla av meningsfullhet i arbetet.

Kvinna 4: “Jag tycker att jag har ett meningsfullt arbete dar jag forhoppningsvis gor
nytta for andra.”

Kvinna 1:”jag tycker att arbete kanske framforallt star for meningsfulla uppgifter i
tillvaron och det kan vara bade avlonat eller inte avionat sa det kanske inte ar direkt
kopplat till [on och pengar sa”.

Respondenterna menar att arbetets utformning ar en stor bidragande faktor till
detta. Arbetet anses dverlag vara valdigt omvéxlande och flertalet har en stor
bredd i deras arbetsuppgifter, vilket anses ge en mojlighet att standigt utvecklas i
sin  yrkesposition. Ett  fatal  respondenter  upplever dock att
utvecklingsmajligheterna minskar da individen narmar sig eller har uppnatt
pensionsalder.

Man 1:“ja det har varit vildigt bra under dren men nu har jag passerat zenit sd nu...”

Frihet i arbetet uttrycks dven vara vanligt forekommande bland respondenterna
vilket ger mojlighet till att paverka vilka arbetsuppgifter arbetsdagen kommer
bestd av. Dock menade en respondent att handlingsutrymmet ar véldigt litet och
att arbetsuppgifterna paldggs personen genom andra utan inflytande fran
personen sjalv. Det stora handlingsutrymmet anses dock inte vara givet utan
beror pa positionen, kunskapen och manga ars erfarenhet. Flertalet menar att
arbetet inom sjukvard kan variera stort och att arbetet standigt erbjuder nya
utmaningar vilket ger tillfalle att anvanda all sin kunskap och erfarenhet de
samlat genom aren samt dven att standigt ldra sig nya saker.

Kvinna 1: “Men, annars upplever jag pd mdnga sditt som valdigt stimulerande ocksa
att det ger mig mojlighet att lite grann gora en syntes av erfarenheter som jag har
vunnit genom manga ar i yrkeslivet sa att det blir pd nagot satt en sammanfattning
kan man kanske séga eller en mojlighet att anvanda bade erfarenheter och kunskap i
ett sammanhang som jag tycker dr intressant.”

En stor del i arbetet vilket &ven anses bidra till trivsel ar arbetskamraterna i det
dagliga arbetet.

Kvinna 3: ‘“jo men det dr ju jdtteviktigt med den arbetsgruppen man har och jobbar i,
trivs man inte dar kan man ju lika bra ga hem”

Majoriteten menar att det sociala samspelet som sker mellan kollegor ar nagot
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positivt och ger &ven mojlighet att dela kunskap och erfarenhet med varandra.
Kollegor anses &ven vara den storsta kallan till feedback och uppskattning.
Daremot anses feedback fran narmsta chef vara nastintill obefintlig vilket manga
anses kan forbéttras. Vissa uttrycker en onskan om mojlighet att diskutera
arbetsrelaterade fragor med sin narmsta chef samt fa mer stod och feedback fran
dem. Flertalet tror att avsaknaden av bade feedback och mojligheten att
diskutera fragor beror pa att chefen ar viéldigt lite insatt i medarbetarens arbete.
Trots detta menar dock majoriteten av respondenterna att feedback fran sina
narmsta kollegor som personerna arbetar med dagligen ar den som ar viktigast
for dem och mest betydelsefull i det langa loppet. Att fa feedback och respons
pa det arbetet som utfors anses av vissa dven ¢ka motivationen till arbetet.
Andra faktorer som ansags paverka motivationen till arbetet var bland annat den
upplevda hélsan hos personen sjalv, varav en aven inkluderade ndra anhdérigas
halsa. Respondenterna menar har att dalig halsa kan paverka motivationen till
arbetet negativt. Vidare menar ett fatal att den egna installningen till arbetet
samt dven solidaritet gentemot arbetsgivaren kan inverka pa motivationen till
arbetet. Tva namner monetara formaner och menar har att detta inte har nagon
direkt betydelse fér motivation till arbetet, dessa menar istallet att uppskattning
och gemenskap ar mer betydelsefullt i detta avseende.

Kvinna 4: “det dr inte pengarna som avgor om man jobbar, man klarar sig rdtt bra
danda”

Samtliga respondenter anser att deras nuvarande arbetsformaga ar god och ser
inte nagra halsorelaterade orsaker till en minskad motivation till arbetet. Dock
menar en utav respondenterna att nattarbete inte ar aktuellt i nulaget pa grund av
alder. Mojligheten att anpassa arbetsuppgifter utefter sin formaga och
kompetens anses av flertalet vara nagot som ges. Flertalet respondenter
beskriver att de fatt dndra bland annat tider och uppgifter sa att de passar
individen samt att personen far mojlighet att utnyttja dennes fulla potential.
Respondenterna menar att denna mdjlighet till att anpassa tider bidrar till en
béattre balans mellan arbete och fritid. Trots denna mojlighet menar majoriteten
att arbetet ofta tar mer tid an vad som &r avsatt for det och att de 6nskar att
arbetet inte ska Overskrida den tid de har for arbetet i sa stor utstrackning som
det gor i nuldget.

Man 1: “Alltsa arbetar man 100 % sd dr ju realiteten stundtals langt 6ver 100 %"

Man 4: "Det dir ju sd ibland som vi siiger att vi ska dra ned till 100 %, ja haller pa
att... och jag har egentligen ingen tid for det, det blir ju en del fritid och sd...”

Trots en dnskan om en del forbattringar &r respondenternas beskrivning av hur
arbetet ar utformat och arbetets innehall med kollegor och chefer inkluderat &r
positiv och anses av samtliga vara det som gor arbetet meningsfullt och
stimulerande, vilket motiverar dem att arbeta i dagsléget.
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4.2 Betydelsefulla faktorer for avsikten att arbeta fram till 65 ar eller
langre

Samtliga respondenter har en positiv installning till att &ldre medarbetare arbetar
efter att de fyllt 65 ar. Majoriteten menar att dessa personer besitter en stor
kompetens och erfarenhet vilket yngre medarbetare saknar. Respondenterna
menar att det ar viktigt att denna tas till vara och dverfors till andra som kommer
att arbeta efter att dessa personer pensionerat sig. Flertalet menar dven att det ar
nodvéandigt att arbeta efter 65 ars alder eftersom mycket av det dessa personer
kan ar det ingen annan som klarar av i dagslaget.

Kvinna 3: ” ja alltsa som ldget dr nu sa dr det nédvindigt, ddrfor att vi faktiskt har en
kompetens som den nya generationen inte har hunnit skaffa sig annu. Sa skulle vi
allihopa ga nu néar vi var 65 da skulle det bli ett valdigt tapp i kompetensen, for vi ar
valdigt manga som ar sa har runt 60-65 nu. Och sen ar det valdigt manga som ar
precis nyfardiga eller ska bli nyfardiga specialister, men den dar biten dar emellan
det saknas. Sa det dr nodvindigt for Landstinget att ha kvar oss ™.

Flertalet betonar att om medarbetare ska arbeta langre an till 65 ar ska individen
ha nagot att tillféra i arbetet. Personen ska da framst ha en roll som mentor eller
handledare i syfte att Overfora den kunskap och erfarenhet vidare till kommande
generation. Med generation menas har de medarbetare som ska arbeta
kommande ar.

Man 4: *vi springer vildigt fort i sjukvdrden idag och det dr vdildigt mycket man ska
lara sig, aven dom yngre, mycket kan man lara sig fran bocker och sa, men det har
skills och bedomningar dar skulle man kunna ha en supervisor. Sa att jag tror att man
skulle kunna géa kvar och fasas ut, jag tror det ar viktigt att vi ska inte vara kvar for att
vi ska kdnna att vi dr viktiga utan vi ska ldmna det vidare, sa att man fasar over det”.

Vissa respondenter menar dock att det borde finnas en storre frihet i
utformningen av arbetet som bland annat tider och arbetsuppgifter for de aldre
som viljer att arbeta langre an 65 ar. Dessa menar att aldre medarbetare ska fa
mojlighet till att arbeta deltid och dven om sa onskas slippa obekvama
arbetstider. En battre anpassning av arbetsuppgifter namns dven har vilket kan
vara aktuellt for de aldre medarbetare som vill arbeta ldngre och behovs pa
arbetsplatsen.

Kvinna 1: “Jag tror att det kan finnas en utvecklingspotential som handlar om en
anpassning av arbetsuppgifterna for att ndr man blir aldre man kanske inte riktigt
frisk, eller inte riktigt har den orken men garna fortsatt vill bidra, det tror jag
liksom...”

Samtliga respondenter menar att om de sjalva ska dvervéga att arbeta langre an
vad de redan tankt bor arbetet anpassas mer efter énskemal. Flertalet trycker pa
att flexibilitet i arbetet ar en viktig faktor for avsikten att arbeta langre. Med
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flexibilitet menas da att det ska finnas en frihet att utforma arbetet och dess
uppgifter utefter personens formaga och 6nskemal. Respondenterna menar har ar
att de inte 6nskar ha samma arbetsvillkor som de yngre och inte arbeta lika
mycket obekvéma tider som de goér nu.

Kvinna 4: ”Dd skulle man kanske énska att man kunde jobba lite friare ndr man blir
lite aldre, man kénner ju pa ett annat satt att livet ar inte oandligt langre, man kan
liksom inte séga - det gor jag om 20 ar utan livet dr héir och nu”.

Flertalet menar aven att de onskar att ha en mer mentorsroll dar de far mojlighet
att fora over all sin kunskap och erfarenhet till den sa kallade nya generation.

Deltid & ndgon som namns av flertal personer som en viktig faktor infor
beslutet till fortsatt arbete. Respondenterna menar att arbeta deltid mojliggor
mer tid &t andra saker som bland annat familj, intressen och barnbarn. Onskan
om att reducera arbetstiden gradvis namns ocksa i detta sammanhang av vissa
respondenter da arbetet dr en stor del av deras identitet och de behover tid att
fylla livet med andra saker.

Man 3: "Men det dr liksom... successivt sd tror jag att det dr bra att fasa ut arbetslivet
och lata annat komma in”.

Man 1: “Men visst min tanke dr att inte jobba 100 % efter 65 utan gd ned pad lite
mindre arbetstid for att kunna kinna pa hur det kinns att putta in annat i tillvaron”.

En respondent menar att det ar viktigt att fa en tydlig beskrivning av varfor
personen behover arbeta langre an vad som tankts och vad personen kan bidra
med. Vissa av respondenterna ndmner aven vikten av ett gott ledarskap. Dessa
menar att det ar viktigt att trivas med sin chef samt att chefen behandlar en med
respekt. Forutom vikten av ett gott ledarskap menar en respondent att kénslan av
gemenskap dar valdigt viktig och att denna kénsla bidrar starkt positivt till
avsikten att arbeta langre an 65 ar.

De faktorer som anses vara viktigast for avsikten att arbeta langre an 65 ar
varierar mellan respondenterna och skiljer sig nagot i frekvens fran tidigare
namnda faktorer. Dock aterkommer flexibilitet i utformningen av
arbetsuppgifter utav tre respondenter vilka menar att detta & den mest
avgorande faktorn for beslutet till fortsatt arbete.

Kvinna 4: “Flexibilitet dr en del va, och att man har mojlighet att vilja kanske hur
mycket man vill jobba. Att man kan vélja det och inte att antigen jobbar man heltid
eller inte alls utan att det finns en méjlighet...”

Ytterligare en faktor som aterkommer &r att vissa respondenter vill ha en tydlig
forklarning om syftet med fortsatt anstélining och vad de kan bidra med samt
kanslan av att vara efterfragad.
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Man 3: “Ja, jag skulle tycka att det va viktigt att jag forstod att min arbetsgivare vill
att jag ska stanna kvar och tydligt uttrycker varfor vill de det och dar ligger ju
forhoppningsvis nagon uppskattning vad jag gjort hittills och vad jag forvantas kunna
gora och den aterkopplingen tror jag skulle vara viktigt for mig. Och sedan
mojligheten att bestdmma hur utformningen ska se ut, kanske lite storre frihetsgrader
som Vi har pratat om”.

Kvinna 4: “Och forstds man kinner att det dr meningsfullt det man gor och att ens
kompetens har betydelse for det”.

Det finns andra faktorer som aterkommer i mindre utstrackning men som
namnts tidigare vid faktorer som paverkar beslutet att arbeta langre. Dessa ar
vikten av ett bra ledarskap, god trivsel pa arbetsplatsen, mojlighet att arbeta med
forskning samt utveckling. Hélsa &r en annan faktor som ansags vara viktig. Tva
respondenter menade att den upplevda halsan hos sig sjalv eller néra anhorig ar
avgorande i detta avseende och att en férsdmrad halsa skulle géra att de
avslutade sin anstéllning.

Kvinna 3: “ja alltsd hdlsan dr ju viktig om man blir sjuk ja da kan man inte jobba
kvar eller om nagon narstaende blir det da vill man kanske inte jobba kvar... man
inser att vi har bara en kort tid kvar da& tar man vara pa den istéllet for att kanske sitta
har da, men sa det tror jag ar det viktigaste pd slutet”.

En respondent ndmner aven att det ar viktigt att fa mojlighet att anvanda sin
kunskap pa ett bra satt, vilket inte namnts tidigare.

Samtliga respondenter ar ¢verlag véldigt positivt instéllda till att arbeta langre
an 65 ar. Flertalet menar att de redan har tagit ett beslut gallande nar de tankt
pensionera sig, vilket flera menar ar efter denna alder.

Man 1: “ja, kanske inte kanske utan med stor sannolikhet kommer jag stanna efter
65"

Ovanstaende resultat kring betydande faktorer vilka paverkar beslutet att arbeta
fram till 65 ar eller langre presenteras nedan utifran enkétstudiens data (se bilaga
6).

For att studera vikten av de ovan ndmnda faktorer stélldes foljande hypoteser:

Ho: De faktorer som anses viktiga for avsikten att arbeta fram till 65
ar eller langre dr lika fordelade i populationen 6verlakare.

H,: De faktorer som anses viktiga for avsikten att arbeta fram till 65
ar eller langre &r inte lika fordelade i populationen overlakare.
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Det som kunde utldsas utifrdn resultatet’ (se Figur 1) av enkéter var att
fordelningen av betydande faktorer som framkommit under intervjuerna inte ar
jamnt fordelat mellan respondenterna i enkétstudien. Den faktor som var av
storst vikt for avsikten att arbeta langre var upplevd hélsa hos individen och
faktorn som hade minst betydelse i detta avseende var en 6kad mojlighet till
forskning och utveckling. Resterande faktorer anses utifran respondenterna vara
av likvardig vikt gallande avsikterna till pension.
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Figur 1: Fordelning i medelvérde av faktorer i population.

Den ojamna fordelningen av samtliga faktorer kunde aven ses mellan grupperna
man? och kvinnor® (se Figur 2 och Figur 3). Fér de manliga respondenterna
anses upplevd hélsa ha storst betydelse i avseendet att arbeta fram till
pensionsalder eller langre vid behov. Resterande faktorer &ar jamnt fordelat i
graden av vikt, dock anses forskning och utveckling vara av mindre vikt for
avsikten att arbeta langre. For de kvinnliga respondenterna sag fordelningen
nagon annorlunda ut i jamforelse med de manliga respondenterna. Den mest
betydelsefulla faktorn for dessa var gemenskap och de minst betydelsefulla var
majlighet till deltid samt forskning och utveckling. Resterande faktorer anses
vara av likvardig vikt da skillnaden mellan dessa é&r liten.

1¥2(1,N=33)=82,072,p= .00.
2 x%((1,N=26)=71,029,p= .00.
% x¥(1,N=7)=19,250,p= .03.
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“Min

Figur 2: Fordelning i medelvdrde av faktorer mellan méan.

E Kvinnor

Figur 3: Fordelning i medelvérde av faktorer mellan kvinnor.

4.3 Skillnader i motivationen att arbeta langre &n 65 ar mellan kvinnor
och mén

Utifran intervjuerna kan inga direkta skillnader i faktorer som bidrar till avsikten
att arbeta langre kopplas till konet. Dock &r det endast kvinnliga respondenter
som namner att anhorigas ohdalsa skulle bidra till att personen skulle vélja att
avsluta sin anstallning.

Vidare for att studera utifran enkétstudien om det foreligger nagra skillnader i
uppskattning av de olika faktorerna mellan kon stalldes foljande hypoteser:
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Ho: De faktorer som anses viktiga for avsikten att arbeta fram till 65
ar eller langre é&r lika fordelade mellan mén och kvinnor.

H,: De faktorer som anses viktiga for avsikten att arbeta fram till 65
ar eller langre &r inte lika fordelade mellan man och kvinnor.

Resultatet av enkétstudien visade pa att man och kvinnor vérderar de olika
faktorerna likvardigt (se Figur 4). Som ovan ndmnts finns det en liten skillnad i
fordelningen av de viktigaste faktorerna géllande avsikten att arbeta langre.
Dock &r denna skillnad inte tillracklig for att pavisa nagon signifikant skillnad
mellan kon”.
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Figur 4: Fordelning i medelvarde av faktorer mellan mén och kvinnor.

4.4 Resultatsammanfattning

Arbetssituationen idag for aldre dverlédkare med specialkompetens praglas av ett
stort handlingsutrymme, stimulerande arbetsuppgifter samt mojlighet att paverka
arbetes utformning. Arbetet ses som meningsfullt och av flertalet &ven som en
stor del av deras identitet.

Det finns flertal faktorer som inverkar pa motivationen att arbeta fram till 65 ar
och eventuellt l1angre. Det finns dven vissa faktorer har mer betydelse infor detta

* Halsa: U = 99,00 z=-1,13, p>.05.; Arbetsgrupp: U = 78,00, z= -0,63, p>.05.; Gemenskap: U = 55,50, z= -
1,75, p>.05.; Att vara efterfrdgad: U = 71,50, z= -0,94, p>.05.; Férandrade arbetstider: U = 85,00, z= -0,28,
p>.05.; Mentorsroll: U = 77,00, z= -0,65, p>.05.; Deltid: U = 61,50, z= -1,37, p>.05.; Ledarskap: U = 78,50,
z=-0,57, p>.05.; L6n: U = 68,00, z= -1,06, p>.05.; Flexibla arbetstider: U = 73,50, z=-0,80, p>.05.; Forskning
och utveckling: U = 58,50, z= -1,53, p>.05.
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beslut. Hélsa ar en av dessa faktorer, vilket anses vara en forutsattning for att
kunna fortsatta arbeta. En annan faktor som har stor betydelse &r upplevelsen att
vara efterfragad av arbetsgivaren. Detta ger en kansla av att vara behévd samt att
kunna bidra med nagot till organisationen. Andra faktorer som berérs vilka har
betydelse ar bland annat arbetsgruppen, gemenskap pa arbetsplatsen samt ett
gott ledarskap. VVad som motiverar &ldre ldkare med specialkompetens skiljer sig
nagot mellan mén och kvinnor. Denna skillnad &r dock inte tillrackligt stor for
att ha betydelse.

5. DISKUSSION

Nedan diskuteras studiens resultat samt den teoretiska referensramen |
anslutning till studiens syfte och fragestallningar.

5.1 Analys av dverldkares installning till sin aktuella arbetssituation
Resultatet av denna studie visade pa att respondenterna ar positiva till sin
arbetssituation. De menar att arbetet dr en stor del av deras identitet samt
upplever arbetet som mycket stimulerande och meningsfullt. Respondenterna
menar att arbetet skapar en kénsla av att gora nytta vilket dven (Cleveland &
Maneotis, 2013; Vroom, 1995) menar. Vroom (1995) menar har att arbetet har
en positiv inverkan pa individens livskvalité vilket inverkar pa individens beslut
till fortsatt arbete. | studiens resultat finns stod &ven for detta. Né&r
respondenterna talar om meningsfullnet samt &ven att de upplever sina
arbetsuppgifter som stimulerande menar de att detta &r en bidragande faktor till
deras trivsel pa arbetsplatsen. Detta beskrivs dven i teorin, dd genom Job
characteristics model (Hackman & Oldman, 1980). Enligt teorin motiveras
individer av den inneboende tillfredsstallelsen de finner i att genomfora sitt
arbete, vilket dven kan ses bland respondenterna. | teorin aterfinns fem
karnegenskaper och dessa ar mangsidighet, helhet, betydelse for andra,
sjalvstandighet och feedback. Fo6rfattarna menar att dessa egenskaper
tillsammans bidrar till en ©6kad arbetstillfredsstallelse samt motivation till
arbetet. Dessa egenskaper kan samtliga aterfinnas i respondenternas
arbetssituation vilket med stor sannolikhet bidrar till tillfredsstallelsen samt
motivationen de kédnner med arbetet och dess uppgifter.

5.2 Analys av betydelsefulla faktorer for avsikten att arbeta fram till
65 ar eller langre

Att ha en mojlighet att paverka utformningen av arbetet anses av majoriteten
respondenter som viktigt vilket &ven betonas av (Hellemans & Closon, 2013;
Oakman & Wells, 2013; Vroom, 1995). Forfattarna menar att detta kan bidra till
kénslan av kontroll i arbetet samt &ven ge en mdjlighet for anstéllda att anvénda
sina formagor och fardigheter. Flertalet respondenter menar att de upplever att
de far en mojlighet att anvanda sina kunskaper och erfarenheter i arbetet.
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Mycket tack vare arbetets utformning och arbetets variation, vilket i sin tur leder
till en hogre tillfredsstallelse hos individerna. Detta kan kopplas till det teorin
bendmner som en bra passform mellan anstélld och arbete, vilket enligt Oakman
och Wells (2013) kan leda till en hogre arbetstillfredsstéllelse och forsenad
pensionsavgang. Eftersom respondenterna upplever den sa kallade passformen
som god i sitt nuvarande arbete kan det antas att detta paverkar avsikterna att
arbeta langre.

Samtliga respondenter menar att deras arbetsformaga ar god och att detta inte
har nagon direkt inverkan pa deras motivation till arbetet. Dock visar
respondenternas svar pa att flertalet har en stor inverkan pa arbetets utformning
samt dven mojlighet till att anpassa arbetet utefter egen formaga och kompetens.
Detta kan ha en inverkan pa att de inte upplever att den egna arbetsférmagan
inverkar pa arbetet och dess motivation. Nagra respondenter namner dock att
den egna halsa samt dven nara anhdrigas hélsa kan paverka beslutet till fortsatt
arbete. Om hdlsan forsamras skulle de foérmodligen avsluta sin anstéllning.
Hélsans betydelse for avsikten att arbeta langre beskrivs av (Boumans et al.,
2008; Cheng & Wu, 2013; Cleveland & Maneotis, 2013; Hellemans & Closon,
2013) vilka menar att en god upplevd hdlsa bidrar positivt for avsikten till
fortsatt arbete. Respondenternas goda hélsa kan mycket vél inverka och bidra till
deras avsikter att arbeta langre.

Enligt Oakman och Wells (2013) kan arbetstillfredsstallelse och hdg trivsel i
arbetet leda till fordrojda avsikter att pensionera sig. Tendenser till det finns
aven i denna studie. Flertalet respondenter har avsikter att arbeta bade fram till
pensionsalder och senare. Mycket tyder pa att det dr den hoga trivseln och
motivationen de upplever i sitt arbete som bidrar till detta. Respondenterna
menar att det ar flera faktorer som bidrar till den hoga trivseln pa arbetet. En stor
del &r deras narmsta kollegor vilket stodjer (Cheung & Wu, 2013; Hellemans &
Closon, 2013; Oakman & Wells, 2013; Vroom, 1995) uttalande om vikten av
sociala interaktioner med andra manniskor pa arbetet. Vissa respondenterna
menar att en bra relation till kollegor skapar en kansla av gemenskap vilket dkar
trivseln i arbete. En faktor som VVroom (1995) kopplar till individens motivation
ar mojligheten till 6kad social status genom sitt arbete. L&karyrket anses av
majoriteten ha en hog status vilket kan inverka pa respondenternas motivation.
Samtliga respondenter menar ocksa som namnts tidigare att arbetet ar en stor del
av deras identitet vilket kan ha en inverkan pa avsikten att arbeta langre.
Flertalet menar att de har varit i yrket sa lange och arbetat véldigt mycket sa de
behover langre tid att forandra sin livsstil och fa in annat i livet. Har uttrycks av
flertalet en dnskan om flexibilitet i utformningen av fradmst arbetstider. De
menar att om de ska fortsatta att arbeta efter pensionsalder vill de ha mdjlighet
till att anpassa arbetstiderna utefter formaga och énskemal. Armstrong-Stansen
och Ursel (2009) menar i detta sammanhang att mojlighet till flexibla arbetstider
inte paverkar avsikten att arbeta langre. En kartlaggning over forskning fran
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Pensionsaldersutredningen vilka beror inverkan av flexibla arbetstider och dess
inverkan pa avsikter att arbeta langre visar pa liknande resultat. Denna studie
som gjordes pa overlakare som &r anstillda vid Landstinget visar dock att
flexibla arbetstider har en inverkan pa avsikterna att arbeta langre. (Armstrong-
Stansen & Ursel, 2009; Hellemans & Closon, 2013) menar att utbildnings- och
utvecklingsmajligheter paverkar avsikten att arbeta langre positivt. Utifran
studiens resultat dr det dock inte tydligt att utbildnings- och
utvecklingsmajligheter har en direkt inverkan pa avsikterna att arbeta langre
bland respondenterna. Studiens resultat visar dock pa att dessa faktorer har en
stor inverkan pa arbetstillfredsstéallelsen som kan ha en indirekt paverkan pa
respondenternas beslut vilket stodjer uttalande fran Vroom (1995).

Forutom flexibla arbetstider menar majoriteten att de 6nskar kunna utforma sina
arbetsuppgifter pa ett annat sitt mot nuléget. Flertalet menar att de Onskar
mindre obekvdma tider samt en mer mentorsroll i syfte att fora Over sina
kunskaper och erfarenheter till yngre medarbetare. En del ndmner dven en
onskan om mer tid for forskning och utveckling. Dessa faktorer anses av
respondenterna som viktiga infor beslutet att arbeta langre. Mojligheter att
anpassa arbetsuppgifter har namnts tidigare men da kopplat till respondenternas
nuvarande arbetssituation. Men ater handlar det om det teorin bendmner som en
god passform mellan individ och arbete (Oakman & Wells, 2013). Genom att
anpassa arbetsuppgifterna utefter individen kan en okad tillfredsstallelse uppnas
vilket kan paverka individens beslut att arbeta langre (Oakman & Wells, 2013).

Flertalet respondenter menar att ledaren/chefen inte har nagot stor vikt i deras
arbete idag, dock framkommer det senare under intervjuerna att en god relation
ar av vikt for deras beslut till pension. Flertalet dnskar att relationen de har ska
forbattras och att ett gott samarbete med narmsta chef/ledare &r viktigt. Vikten
av ledarskap for individens arbetsmotivation beskrivs av flertal forfattare vilka
menar att avsikten att arbeta langre bland aldre medarbetare beror pa ledarskap
och organisatoriska faktorer som tillsyn (Cheung & Wu, 2013; Cleveland &
Maneotis, 2013; Hellemans & Closon, 2013; Vroom, 1995). Tillsyn kan kopplas
till respondenternas 6nskan om en béttre relation med deras ledare. De 6nskar att
de kunde diskutera arbetsrelaterade fragor med sin ledare samt fa mer feedback
vilket i nulaget saknas helt. Dock visar inte resultatet att detta ar nagon
avgOrande faktor utan ar en 6nskan som uttrycks av flera respondenter. En
forbattring i detta avseende kan paverka beslutet att arbeta fram till
pensionsalder eller langre positivt.

Upplevelsen av att organisationen framjar &ldre medarbetare att arbeta efter 65
ars alder i organisationen &r nagot otydliga och flertalet respondenter menar att
de inte upplever detta. Cleveland och Maneotis (2013) menar att detta ar valdigt
viktigt da det skapar en kansla av erkéannande for anstallda. Detta ar nagot som
namns av samtliga respondenter. Kénslan av att vara behévd for sin kunskap och
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erfarenhet, samt fa en klar beskrivning om vad personen kan tillfoéra ar valdigt
viktigt infor beslutet att arbeta langre vilket ar nagot som saknas i nulaget. Trots
respondenternas upplevda avsaknad kunde tendenser ses att organisationen anda
framjar behallandet av aldre medarbetare pa olika satt. Mojligheten att utforma
sina arbetsuppgifter, reducerade jourer samt flexibla arbetstider &r nagra av de
saker organisationen erbjuder flertalet respondenter i nuldget. Detta kan kopplas
till teorin om organisatoriskt stéd vilken menar att organisationer fungerar som
en viktig kalla till socio-emotionella resurser och stod till sina anstéllda (Cheung
& Wu, 2013). Organisationen bor enligt denna teori erbjuda bade materiella och
immateriella resurser, vilket inkluderar flertalet faktorer som namnts tidigare.
Nar det galler de materiella faktorerna kan vi se att organisationen erbjuder detta
I form av anpassade villkor for aldre medarbetare. LOn daremot som ar en del av
detta anses inte vara av stor vikt for respondenterna, utan anser att andra faktorer
som bland annat gemenskap, meningsfulla arbetsuppgifter &r av storre vikt for
bade motivationen till arbetet och avsikterna att arbeta langre. Vikten av 16n
namns dven av (Boumans et al., 2008; Hellemans & Closon, 2013; Vroom,
1995) vilka menar att detta har betydelse for arbetstillfredsstéllelsen hos
individer. Spector (1997) menar motsatsen och ser inte tillfredsstallelse med
I6nen kopplat med arbetstillfredsstallelse, vilket till viss del stdds av
intervjustudien. Att 16nen har en liten betydelse fér respondenterna i jamforelse
med andra faktorer kan bero pa att lakaryrket ar valbetalt. Samtliga respondenter
har arbetat i detta yrke storre delen av sitt yrkesliv vilket formodligen har
inverkat positivt pa deras finansiella situation. | linje med ovanstaende visar
studien pa att a&ven om respondenterna sjalva inte medvetet reflekterat 6ver det
organisatoriska stodet ar det nagot som forekommer pa deras arbetsplats och
enligt teorin kan ett hogt organisatoriskt stod leda till en 6kad lust till arbete och
farre avslutade anstallningar (Cheung & Wu, 2013), vilket &ven kan vara fallet i
denna organisation.

Resultatet av enkatstudien visar pa att faktorerna som anses viktiga infor
beslutet att arbeta langre inte skiljer sig i nagon storre utstrackning mot de
faktorer intervjupersonerna namnt. Intressant ar det dock att se att graden av vikt
skiljer sig nagot fran resultatet av den kvalitativa studien. | den kvalitativa delen
av studien framkommer faktorer som gemenskap och vikten av arbetsgruppen i
lagre frekvens jamfort med den kvantitativa studien. | resultatet framgar det att
respondenterna anser dessa faktorer som nagra av de viktigaste infor beslutet till
pensionering vilket aven (Cheung & Wu, 2013; Hellemans & Closon, 2013;
Oakman & Wells, 2013) menar. Dock ar dessa faktorer av stor vikt vad galler
intervjupersonernas nuvarande arbetssituation. Dessa &r bidragande faktorer till
att de trivs pa arbetet idag och kan antas ha vikt dven i framtida arbetet trots att
de inte aterkommer senare under intervjun. Utover dessa ar det upplevd hélsa
samt att vara efterfragad som anses vara valdigt viktiga for respondenterna till
enkatstudien. Hélsa framkommer &ven i tidigare forskning som en viktig faktor
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vilken paverkar motivationen till arbetet samt avsikterna arbeta langre
(Boumans et al., 2008; Cheung & Wu, 2013; Cleveland & Maneotis, 2013;
Hellemans & Closon, 2013). De faktorer som anses vara av storst vikt utifran
intervjuerna ar att vara efterfragad, ett gott ledarskap samt mojlighet till flexibla
arbetstider. Vikten att vara efterfragad visas utifran resultatet av bada delar av
studien vara valdigt viktig i avseendet att arbeta langre. De Gvriga tva ar av vikt i
bada fallen dock mer viktigt utifran respondenterna i den kvalitativa studien.
Bland de Ovriga faktorerna &r det relativt jamt fordelat i upplevelsen av hur
viktiga de ar infor beslutet att arbeta langre mellan de tva metoderna. Forskning
och utveckling forekommer i en lagre frekvens i bada delarna vilket visar att
denna faktor inte &r av stor vikt i detta avseende. En skillnad kan dock ses da det
galler vikten av 16n. Utifran resultatet av intervjuerna anses detta som nastintill
oviktigt vilket enkétstudien visar till motsatsen. Enké&tstudiens resultat stodjer
darav (Boumans et al., 2008; Hellemans & Closon, 2013) uttalande om 16nens
vikt for arbetsmotivation och avsikter att arbeta langre. Lon anses ha en vikt
enligt dessa respondenter vilket mojligtvis kan forklaras med att
intervjupersonerna inte har fatt denna specificerade fraga stalld vilket
respondenterna till enkaten fatt. Detta kan ha gjort att intervjupersonerna inte
reflekterat Over denna faktor pa samma satt som de som besvarat enkaten gjort.
Endast ett fatal respondenter namner 16n under intervjuerna och menar da att 16n
ar mindre viktig i jamforelse mot andra faktorer som exempelvis meningsfulla
arbetsuppgifter.

De skillnader som kan ses vid jamférelse mellan de tva resultaten kan paverkats
av att tva olika metoder har anvants. Under intervjuerna anvandes éppna fragor
vilket gav en frihet till respondenterna att sjalva utforma svaren till fragorna. |
enkaten fick respondenterna gradera den upplevda vikten av specificerade
faktorer pa en Likertskala. Detta begransade respondenterna till dessa faktorer
samt hade de inte fatt mojlighet att reflektera dver sin arbetssituation idag vilket
intervjupersonerna fatt. Detta kan ha paverkat hur de upplever vikten av faktorer
och mojligtvis paverkat graderingen av faktorer i enkéten.

5.3 Analys av skillnader i motivationen att arbeta fram till 65 ar eller

ldngre mellan kvinnor och mén

Flertalet faktorer som beskrivs utifran respondenterna att vara viktiga infor
beslutet att arbeta langre beskrivs aven i studiens teoretiska referensram. Dock
kunde inga direkta skillnader i konen ses utifran bada delarna av studien, vilket
stodjer (Bonsdorff et al., 2010; Hellemans & Closon, 2013) uttalande om att
konet inte har nagon betydelse for avsikten att arbeta langre bland medarbetare
som narmar sig lagstadgad pensionsalder. Ett antagande kan goras att det kan
bero pa yrket, da samtliga beskriver detta som en del av deras identitet och att
mycket tid spenderas at det. Studien fokuserar endast pa ett yrke vilket tidigare
namnda studier inte gjort vad géller konsaspekten vilket kan vara en anledning
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till de skilda resultaten. Teorin menar bland annat att bakgrunden och
arbetsupplevelsen inklusive 16n, typ av arbete och karriarmojligheter skiljer sig
at manga ganger mellan man och kvinnor (Griffin et al., 2013) vilket inte denna
studie kan se nagra tendenser till.

5.4 Avslutande diskussion och slutsatser

Syftet med denna studie var att utifran éverlakarens nuvarande arbetssituation fa
en uppfattning om vad som paverkar beslutet till pension samt vad som paverkar
individen till att eventuellt senareldgga detta beslut. Svaren pa var forsta
fragestallning vilken ger en bild av Overldkarens nuvarande arbetssituation
visade pa att den upplevs som allméant god. Mycket handlade om arbetets
innehall det vill sdga den goda utformningen av arbetsuppgifter samt den hoga
graden av frihet respondenterna har i sitt arbete.

Samtliga faktorer studien berdr anses ha en betydelse for avsikten att arbeta
langre. Graden av vikt varierar i viss man mellan individerna, dock visar
resultatet av studien att det &r ett samspel mellan dessa faktorer som avgér om
individer avser att arbeta langre. De faktorer som anses ha storts betydelse i
detta avseende &r framst den upplevda hélsan och kénsla av gemenskap. Vidare
for detta beslut &r det viktigt att individen kanner en respekt och ett erkdannande
av sin organisation, vilket kan tillhandhallas genom ett gott ledarskap. Flexibla
arbetstider anses utifran resultatet av denna studie som en betydande faktor for
avsikten att arbeta langre. Detta resultat motsager den forskning som berors i
studien vilken menar att kopplingen mellan avsikten att arbeta langre och
majlighet till flexibla arbetstider inte har tillrackligt empiriskt stod.

Studiens tredje fragestallning hade for avsikt att studera skillnader i motivation
att arbeta fram till 65 ar eller langre mellan man och kvinnor. For att studera
detta har olika metoder anvénts, dock visade ingen av dessa att det foreligger
nagon skillnad mellan de tva konen. De faktorer som é&r betydelsefulla for
avsikten att arbeta fram till 65 ar eller langre ar alltsa enligt resultatet likvérdiga
for bade man och kvinnor vilket inte dverensstammer med tidigare forskning
som berorts i studien.

Utifran studiens resultat kan slutsatsen dras att dverldkare ar néjda med sitt
arbete. Arbetet upplevs som meningsfullt och som en stor del av deras identitet
vilket med sékerhet bidrar till den positiva installningen till fortsatt arbete efter
65 ar.

5.5 Forslag till fortsatt forskning

Denna studie fokuserar pa vad som paverkar overlakares avsikter att arbeta fram
till 65 ar samt aven langre om behov finns. Studiens omrade kan ha paverkat
valet att delta bland de éverlakare som tillfragats. Studien visar pa att det finns
tendenser till att de som &r positivt instéllda till att arbeta langre attraherats av
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amnet. Pa grund av detta kan studien gatt miste om medarbetare som har for
avsikt att pensionera sig i fortid. D&rav vore det intressant att studera
bakomliggande faktorer till varfor individer valjer fortidspension. Detta for att
kunna faststalla faktorer som paverkar beslutet samt fa anvisningar pa
problemomraden organisationen kan arbeta med for att motivera individerna till
fortsatt arbete.

Studiens resultat baseras enbart pa Overlakares upplevelser av betydelsefulla
faktorer for avsikten att arbeta langre vilket kan resultera i att dessa faktorer ar
yrkesberoende. Dock kan inte detta faststéllas utifran denna studie. Déarav vore
det intressant att gora en studie dar olika yrkesgrupper studeras i syfte att
jamfora dessa med varandra for att se om vikten av dessa faktorer beror pa
yrket. Vidare vore det intressant att studera samtliga yrkeskategorier pa US i
Linkoping. Detta for att fa en helhetsbild av faktorer som kan bidra till att
personer nara lagstadgad pensionsalder véljer att arbeta fram till 65 ars alder
eller langre.

Ytterligare ett intressant studieomrade vilket &r en naturlig foljd av denna studie
vore att utifran ett organisatoriskt perspektiv fa en inblick i de atgarder som
organisationen intar for att behdlla medarbetare med viktig kompetens.
Intressant vore i samband med detta att studera om organisationens arbete
Overensstammer med de faktorer som anses viktiga av medarbetare med
specialkompetens.
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BILAGOR
Bilaga 1 - Intervjuguide

Vi dar tva studenter som studerar vid LinkOpings Universitet pa personal- och
arbetsvetenskapliga programmet. Vi skriver just nu vart examensarbete pa
Landstinget Ostergétland och har for avsikt att studera vad som motiverar aldre
medarbetare att arbeta fram till 65 ar och eventuellt langre om behov finns hos
organisationen. Samtligt intervjumaterial kommer att behandlas konfidentiellt
vilket innebar att det som sdgs inte kan kopplas till dig som individ. Ditt
deltagande &r frivilligt och samtligt material som samlas genom intervjuerna
kommer enbart anvandas till var studie. Du har réatt att avbryta intervjun. For att
vi inte ska missa nagot vill vi garna spela in. Samtycker du till att vi spelar in?
Vi kommer att vara tva hir inne under tiden intervjun pégar, jag “namn” héller 1
intervjun och “namn” hir bredvid antecknar for att vi littare ska kunna
sammanfatta efterat.

Arbetsrelaterade faktorer:

1. Vad betyder arbete for dig?

2. Beskriv hur du upplever ditt arbete.

3. Vad &r det som gor att du trivs pa din arbetsplats?

- vad tror du det beror pa?

4. Kan du beskriva det handlingsutrymme du har inom ramen for dina
arbetsuppgifter? (krav, kontroll, arbetsuppgifter, autonomi)

5. Pa vilket satt far du veta om din arbetsprestation ar bra alternativt mindre bra?
- om inte pa vilket satt skulle du vilja att detta forbattrades?

6. Hur viktigt anser du att dina nd&rmsta kollegor ar i ditt arbete?

-motivera, pa vilket satt?

7. Hur viktig anser du att din arbetsrelation till din ledare/chef ar?

- pa vilket satt?

8. Kan du beskriva hur dina utvecklingsmojligheter ser ut kopplade till din
arbetssituation?

Organisatoriska faktorer:

9. Hur upplever du att organisationen framjar aldre att arbeta langre? Hur viktigt
ar detta for dig?

10. Beratta om de mojligheter du har att anpassa arbetsuppgifter utefter din
formaga och kompetens.

11. Hur ser din instéllning ut kring medarbetare som arbetar efter 65 ar?

Individuella faktorer:
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12. Vilka individuella faktorer anser du kan paverka din motivation till arbetet?
13. Om du tanker till din arbetsformaga idag, hur anser du att den paverkar din
arbetsmotivation?

14. Hur spenderar du din tid utanfor arbetet?

15. Hur anser du tiden pa arbetet paverkar din fritid?

16. Om du tanker en situation da du 6vervager att arbeta fram till pensionsalder
eller langre, hur du vill att din arbetssituation ska se ut da? (Hur kommer
familjen in? Vad kan organisationen gora?)

17. Kénner du att ndgra av de saker som berdrts under samtalet skulle vara
viktigare dan andra for din motivation att arbeta fram till pensionsalder eller
langre? Vilka? Du far garna namna en eller fler saker.
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Bilaga 2 - Missiv till deltagande under intervjutillféllena
Hej,

Vi dar tva studenter som studerar vid LinkOpings Universitet pa personal- och
arbetsvetenskapliga programmet. Vi skriver just nu vart examensarbete pa
Landstinget i Ostergétland och har for avsikt att studera vad som motiverar dldre
medarbetare att arbeta fram till 65 ar och eventuellt langre om behov finns hos
organisationen. Malgruppen for studien ar lakare med specialkompetens som ar
anstéllda vid Landstingen och det ar darfor vi nu kontaktar dig da du faller inom
ramen for var malgrupp.

Var studie kommer att baseras pa atta individuella intervjuer, vilka kommer
berdra vart undersokningsomrade som beskrivits ovan. Intervjuerna kommer att
genomforas i slutet av vecka 15 och hela vecka 16 och beréknas ta cirka 60
minuter. Tid och plats for intervjun bestdms enligt éverenskommelse. Samtligt
intervjumaterial kommer att behandlas konfidentiellt vilket innebar att det som
sdgs inte kan kopplas till dig som individ. Ditt deltagande ar frivilligt och
samtligt material som samlas genom intervjuerna kommer enbart anvéandas till
var studie. Utifran resultatet kommer vi dven utforma en enkel enkét vilken
kommer att skickas till de personer inom malgruppen som inte deltagit under
intervjuerna. Syftet med detta ar att underséka om respondenternas uppfattning
stammer Overens med 6vriga inom samma malgrupp.

Det sammanstallda resultatet av studien kommer att redovisas for Landstingets
HR-avdelning vilket kan leda till att forbattrade villkor arbetas fram inom
omradet pa strategisk niva med hjalp av ditt deltagande. Resultatet som
redovisas ar en sammanstallning av samtliga svar fran respondenter och kommer
inte kunna kopplas till enskild individ.

Om du ar intresserad av att delta i var studie vilket ar var forhoppning &r du
varmt valkommen att besvara detta mail. | mailet kan du skriva de datum du har
mojlighet att traffa oss.

Vanligen: Dragana Pajic och Madeléne Nors
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Bilaga 3 - Enkat

1. Jag ar: *Obligatorisk

.

.

Kvinna
Man

2. For min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre &r det viktigt med
att fa mojlighet till att fora over mina kunskaper till andra medarbetare genom
att inta en mer mentorsroll*Obligatorisk

Inte alls viktigt/Vet gj
Mindre viktigt
Ganska viktigt
Viktigt

Mycket viktigt

3. For min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre &r det viktigt med
I6nen*Obligatorisk

Inte alls viktigt/Vet gj
Mindre viktigt
Ganska viktigt
Viktigt

Mycket viktigt

4. For min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre ar det viktigt med
mojligheten till flexibla arbetstider (ex. distansarbete, flextid)*Obligatorisk

Inte alls viktigt/Vet gj
Mindre viktigt
Ganska viktigt
Viktigt

Mycket viktigt

5. For min avsikt att arbeta fram till pensions alder eller langre &r det viktigt med
mojligheten till att jobba deltid*Obligatorisk
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Inte alls viktigt/Vet e]
Mindre viktigt
Ganska viktigt
Viktigt

Mycket viktigt

6. For min avsikt att arbeta fram till pensions alder eller langre ar det viktigt med
mojlighet till fordndrade arbetstider (ex. reducerad jour, nattarbete, helg)
*QObligatorisk

Inte alls viktigt/Vet gj
Mindre viktigt
Ganska viktigt
Viktigt

Mycket viktigt

7. For min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre &r det viktigt med
majlighet till mer forskning och utveckling*Obligatorisk

Inte alls viktigt/Vet gj
Mindre viktigt
Ganska viktigt
Viktigt

Mycket viktigt

8. For min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre ar det viktigt med
hur jag upplever min hélsa*Obligatorisk

Inte alls viktigt/Vet gj
Mindre viktigt
Ganska viktigt
Viktigt

Mycket viktigt

9. F6r min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre &r det viktigt med
ett bra ledarskap*Obligatorisk
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«  Intealls viktigt/Vet gj
«  Mindre viktigt

. Ganska viktigt

. Viktigt

« © Mycket viktigt

10. For min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre ar det viktigt
med en bra arbetsgrupp*Obligatorisk

. Inte alls viktigt/Vet gj
. Mindre viktigt

. Ganska viktigt

. 7 Viktigt

. 7 Mycket viktigt

11. FOor min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre ar det viktigt
med en kansla av gemenskap pa arbetsplatsen*Obligatorisk

. ' Intealls viktigt/Vet ej
. 7 Mindre viktigt

. Ganska viktigt

. © Viktigt

« © Mycket viktigt

12. For min avsikt att arbeta fram till pensionsalder eller langre ar det viktigt
med att vara efterfragad av arbetsgivaren*Obligatorisk

. Inte alls viktigt/Vet gj
. Mindre viktigt

. Ganska viktigt

. 7 Viktigt

. 7 Mycket viktigt
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Bilaga 4 - Missiv till enkét studie
Hej,

Vi dar tva studenter som studerar vid LinkOpings Universitet pa personal- och
arbetsvetenskapliga programmet. Vi skriver just nu vart examensarbete pa
Landstinget Ostergétland och har for avsikt att studera vad som motiverar dldre
medarbetare att arbeta fram till 65 ar och eventuellt langre om behov finns hos
organisationen. Malgruppen for studien ar lakare med specialkompetens som é&r
anstéllda vid Landstingen i aldrarna 62-65 och det ar darfor vi nu kontaktar dig
da du faller inom ramen for var malgrupp.

Vi har i nulaget genomfort atta individuella intervjuer vilka genom en
sammanstéllning av dess resultat resulterat i en enkel enkat som skickas ut till
samtliga inom malgruppen som inte deltagit under intervjuerna. Syftet med
enkéaten &r att undersfka om intervjupersonernas uppfattning stammer Overens
med Ovriga inom samma malgrupp. Att besvara enkaten tar cirka tva minuter
och vi vore véldigt tacksamma om du kan tédnka dig avvara detta. Om du véljer
att inte besvara denna enkat vill vi gérna att du besvarar detta mail och beskriver
orsaken till detta.

De svar Du lamnar hanteras konfidentiellt och de inskickade svaren kommer
enbart anvandas i denna studie. Genom att du skickar in dina svar sa godkanner
du ocksa att vi anvander dem i studien.

Resultaten kommer att redovisas i form av en rapport, dar ingen enskild persons
svar kan utlasas.

Tack pa forhand.

Véanligen: Dragana Pajic och Madeléne Nors
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Bilaga 5 - Paminnelsemissiv till enkatstudie

Hej,

| forra veckan skickades det ut en forfragan om att delta i en mindre enkétstudie.
Vi vill nu bara paminna om att besvara denna enkét da vi ar i behov av flera
svar. Att besvara enkaten tar endast cirka tva minuter och vi vore tacksamma om
du kan tanka dig avvara denna tid.

Om du redan har besvarat enkéten kan du bortse fran detta mail.

Tack pa forhand!

Véanligen: Dragana Pajic och Madeléne Nors
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Bilaga 6 - Data fran enkatstudie

Mentorsroll Lon Flexibla Deltid Forandrade Forskning Upplevd Ledarskap Arbetsgrupp Gemenskap | Att vara
arbetstider arbetstider och héalsa efterfragad
utveckling
Man 3 5 1 5 4 2 4 4 4 4 4
Man 4 5 5 5 5 2 5 3 3 3 3
Man 5 2 3 3 4 4 5 4 3 3 4
Man 2 4 4 4 5 2 5 3 3 3 2
Man 4 4 5 5 5 2 5 3 5 4 3
Man 3 5 5 5 5 4 5 2 4 3 5
Man 4 2 4 4 1 3 5 3 5 3 5
Man 4 4 2 2 3 2 5 4 5 5 5
Man 4 3 3 4 4 2 5 5 5 5 5
Man 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5
Man 5 4 3 4 4 2 5 5 5 5 5
Man 3 5 4 2 4 3 5 3 4 5 4
Man 4 4 5 4 5 2 5 5 5 5 5
Man 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5
Man 3 2 4 3 3 2 5 3 3 3 3
Man 5 2 1 4 5 2 3 1 4 5 4
Man 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4
Man 4 5 4 4 4 2 4 5 5 5 4
Man 4 3 4 3 5 1 5 5 5 5 4
Man 4 2 5 5 5 2 5 5 5 4 4
Man 5 4 4 5 3 1 5 4 4 4 4
Man 5 5 3 5 3 3 5 4 5 5 5
Man 4 5 3 3 5 3 4 5 4 4 5
Man 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 5
Man 4 2 3 4 2 1 5 3 4 4 4
Man 3 3 4 4 4 2 4 3 4 4 4
Kvinna 5 5 2 2 2 2 4 2 4 5 5
Kvinna 4 5 2 2 2 2 4 4 4 5 5
Kvinna 4 3 3 1 3 5 2 5 5 5 5
Kvinna 1 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5
Kvinna 5 3 4 4 5 4 5 5 4 5 4
Kvinna 3 5 4 4 5 2 5 4 4 5 4
Kvinna 3 4 5 4 5 3 5 4 4 4 4

N=33, M&n=26, Kvinnor=7
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