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Vad hande i offentlig sektor nar
LAS-gransen hojdes:
Vilka fortsatte att jobba till 67?

Ar 2001 hojdes den alder till vilken man hade ritt att som arbetstagare
kvarsta i tillsvidareanstillning, den sa kallade LAS-gransen, fran 65 till
67 ar. Men hur manga och vilka var det som tog till vara méjligheten
att fortsatta arbeta efter att de fyllt 65 ar? En analys av historiska
data vid Goteborgs stad och Vistra Gotalandsregionen visar att det
inledningsvis var fa anstillda som valde att fortsatta, men att andelen
sedan dkade over tid. Anstéllda i akademikeryrken, framst man, valde i
hogre grad an andra att kvarsta i anstillning.
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Frigan om ett utstrickt arbetsliv for dldre
star hogt pa den politiska dagordningen
bade i1 Sverige och internationellt. Bak-
grunden ir den okande livslingden och
den i manga linder ldga nativiteten parad
med laga invandringstal. Inom EU har 1
manga sammanhang poingterats att arbets-
kraftsdeltagandet i den éldre befolkningen
maste oka for att minska belastningen pa
pensionssystemen och for att motverka en
kommande arbetskraftsbrist. I manga EU-
linder pagar revideringar av pensionssys-
temen 1 avsikt att 6ka det genomsnittliga
antalet arbetade ar i den nationella ekono-
min. Arbetskraftsdeltagandet 1 aldersgrup-
pen 55-64 ar Okar ocksa langsamt 1 EU,
fran 36,9 procent 2002 till 45,6 procent
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2008 och 46,0 procent 2009 (Eurostat 2010). OECD (2012) konstaterar emeller-
tid att pagaende revideringar ar otillrickliga; for kommande generationer av pen-
siondrer forutses trots aktuella reformer en genomsnittlig sinkning om 20-25
procent av de allminna pensionerna i OECD-omradet. For att motverka detta
ser man som ett huvudalternativ att ytterligare senarelidgga pensioneringarna.
Mycket talar for att vi dnnu ser bara borjan av de fortgaende forindringar som
kommer att kravas i pensionssystemen under kommande ar.

I Sverige tillsattes Pensionsaldersutredningen av regeringen 2011 med upp-
drag att “gdra en Oversyn av pensionsrelaterade aldersgrinser och mojligheter till
ett lingre arbetsliv.”

Oversynen ska goras mot bakgrund av en 6kande medellivslingd och ett
forestiende 6kande antal dldre 1 forhallande till antalet forvirvsaktiva. Ut-
redningen ska analysera aldersgrinserna samt de hinder och mojligheter
som finns for ett lingre arbetsliv. Utredningen ska ta fram forslag och al-
ternativa strategier for hur de pensionsaldersrelaterade aldersgrinserna ska
hanteras. Utredningen ska vidare limna forslag till atgirder inom arbets-
milj6 eller andra omraden. (Dir 2011:34)

I sitt delbetinkande “Lingre liv, lingre arbetsliv’ (SOU 2012:28) sammanfat-
tar Pensionsaldersutredningen kunskapsldget nir det giller sysselsittningen hos
ildre 1 Sverige. Man konstaterar att andelen sysselsatta i dldern 65-74 ar har 6kat
betydligt under det senaste decenniet, bland bade min och kvinnor, men syssel-
sittningsgraden ir mer in dubbelt si hég hos min (s 150). Okningen ir pataglig
framfor allt pa tjanstemannasidan. Bakgrunden till att fler dldre arbetar lingre
anges vara att dldre ir allt friskare, att den intellektuella kapaciteten okar till foljd
av Okad stimulans, att utbildningsnivan hojs, att arbetsmiljoerna forbittras och
att synen pa pensionering haller pa att luckras upp. Utredningen anser att manga
dldre skulle kunna arbeta fler ar och darigenom bidra till att Sverige fortsatt har
resurser till att behalla vilfirdssystemen pa en godtagbar niva.

Ar 2001 hojdes LAS-grinsen, det vill siga den alder till vilken man som an-
stilld har ratt att kvarsta i tillsvidareanstillning, fran 65 till 67 ar. SCB (2010)
har gjort en studie av forindringarna efter 2001 nir det giller anstillning av dem
som var 65 ar eller dldre. Man undersdkte hur manga som hade en anstillning
fore lagindringen och jimforde med situationen 2009. Resultaten visade att det
efter lagindringen har skett en tydlig uppgang av andelen anstillda personer i
aldern 65-66 ar. Ar 2001 var det knappt fem procent i denna grupp som hade en
anstillning. Sedan dess har denna andel 6kat markant och 2009 hade andelen
anstillda i aldern 65-66 ar tredubblats till ndstan 14 procent. Sysselsittningsgra-
den bland de idldre 6kar med utbildningsnivan. SCB (2010, s 14-15) konstaterar:

Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 20, nr 1, varen 2014
26



Vad hande i offentlig sektor nar LAS-griansen hojdes: Vilka fortsatte att jobba till 67?

For personer med en forgymnasial utbildning eller gymnasial utbildning
var ungefir var tionde person sysselsatt ar 2009. Bland dem som hade en
eftergymnasial utbildning var sysselsittningsgraden betydligt hogre, drygt
var femte person var sysselsatt. Bland personer med samma niva pa ut-
bildning ir sysselsdttningen genomgaende hogre bland minnen dn bland
kvinnorna.

Det har varit oklart i vilken utstrickning de som arbetat till dess de fyllde 65 an-
vinde sig av den nya mojligheten som de fick 2001 att fortsitta att arbeta upp till
67 ars alder. Hade dndringen en stor eller marginell effekt pd beteendet? Fragan
ar relevant med hinsyn till vad som kan komma att intriffa om LAS-grinsen
skulle komma att hojas ytterligare. Det adr givetvis ocksa intressant for arbets-
givare att kunna gora realistiska bedomningar av framtida rekryteringsbehov i
samband med den pagaende generationsvixlingen.

Hur paverkar forindringar i pensionssystemet beteendet nir det giller ut-
tradet ur arbetslivet? Det dr vil kint att det i forsta hand ar hogutbildade som
tar vara pa mojligheten att finnas kvar i arbetslivet nir sidan erbjuds (Kadefors
& Wikman 2011). Nir det giller exempelvis forskare och ldrare i akademin ar
det intressant att ta del av vad som hinde 1 USA nidr man 1994 avskaffade obli-
gatorisk pensionering vid de statliga universiteten som ett led i den allminna
lagstiftningen mot aldersdiskriminering. Tidigare gillde en aldersgrins vid 70
ar; efter forindringen erbjods tenured faculty 1 princip anstillning pa livstid. Vid
en uppfoljning nagra ar senare fann man att en stor del av de dldre professorerna
hade dndrat sitt beteende visavi pensionering. Mindre dn 30 procent av 70-aring-
arna tog nu pension, och hilften av dem som arbetade vid aldern 70 ar arbetade
fortfarande kvar vid 72 ars alder (Ashenfelter & Card 2002). Ocksa i Australien
har man funnit efter avskaffande av obligatorisk pensionering att manga profes-
sorer fortsitter att arbeta linge efter att de fyllt 70 ar (Anderson m fl 2002). For
arbetsmarknaden 1 sin helhet ir dock sambandet mellan formell pensionsalder
och uttridesaldern ur arbetskraften svagt (Settergren 2011). Det ar svart att for-
utse vilken dndring i beteende vad giller pensionering som en viss forindring 1
regelsystemen kan tinkas leda till (Midtsundstad m fl 2012, Solem 2012).

Det finns mycken kunskap om hur socioekonomiska forhallanden paverkar
minniskors vilja och mojligheter att fortsitta att arbeta upp 1 aren. Men: vad
hinde egentligen nir LAS-grinsen forindrades? En hypotes ir att mojligheten
att fortsitta efter fyllda 65 i grunden ér intressant for vissa anstéllda och ointres-
sant fOor andra, och att det dirmed ar en viss andel av de anstillda som utnyttjar
mojligheten att arbeta vidare. Foljdfragor ar hur stor denna andel dr och hur
intresset fordelar sig mellan kon och olika yrkesgrupper.
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Metod
For att fa indikationer om vad som hinde har vi studerat effekten hos tva stora
offentliga arbetsgivare: Goteborgs stad med cirka 31 000 tillsvidareanstillda och
Vistra Gotalandsregionen (VGR) med cirka 42 000 tillsvidareanstallda (2011).
Antalet anstillda har fluktuerat under perioden 2001-2011, men f6érindringarna
har totalt sett varit relativt sma.

Undersokningen har genomforts under varen 2012 i samarbete mellan de
personalstrategiska avdelningarna vid Goteborgs stad och VGR samt Institutio-
nen for sociologi och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet. Personalsta-
tistik hos arbetsgivarna har gatts igenom ar for ar fram till och med 2011 med
bérjan ar 2003, det vill siga det forsta ar nir férindringen avseende LAS-grinsen
kunde sla igenom fullt ut. Endast tillsvidareanstéllda i alder 65-67 har tagits med
1 berikningarna. Det finns givetvis ocksa visstidsanstillda dldre 4n 65 ar, men
mojligheten till tidsbegrinsad anstillning paverkades inte direkt av forindringen
avseende LAS-grinsen.!

Nir det giller skillnader mellan yrken begrinsas mojligheterna till historisk
belysning av att det skedde en omdefinition av yrkesklassificeringen 2008; endast
aren 2009-2011 kan dirfor redovisas.

Resultat
Diagram 1 och 2 visar andelen och antalet anstéllda i dlder 65-67 under tidsperi-
oden fram till 2011 hos Goéteborgs stad respektive VGR. Hypotesen att det dr en
viss andel av de anstéillda som nappar pa erbjudandet om fortsatt tillsvidareanstall-
ning efter 65 vinner inget stod 1 data. Forloppet ar betydligt mer komplicerat. Det
dr inte en viss andel av dem som har mojlighet att fortsitta efter 65 ar som verkli-
gen gor det, utan den andelen fordndras 6ver tid. I bada organisationerna var det
en liten andel som valde att fortsitta i sin tillsvidareanstillning nir mojligheten
forst gavs (under en procent av antalet anstillda; i exempelvis Goteborgs stad bara
cirka 60 individer). Men darefter har andelen som valt att fortsitta okat stadigt i
bada organisationerna. Forloppen hos de tva arbetsgivarna dr mycket likartade;
andelen som valt att fortsitta efter att de fyllt 65 ar r praktiskt taget densamma.
Antalet tillsvidareanstillda i alder 65-67 framgar av diagram 2 (a) och (). De
absoluta talen ir sma, men det ror sig nu inte lingre om en helt marginell f6-
reteelse; antalet har mer 4n tredubblats under perioden. Dessutom ir det inte
sikert att man dnnu natt en platd som avspeglar hur stor del av de anstillda som
ar langsiktigt tillgdngliga for ett forldngt arbetsliv. I Goteborgs stad finns en anty-
dan till plata vid 1,4 procent, men i VGR forefaller 6kningstrenden vara stadig.

! T bada organisationerna var det 2011 en stor del av de anstéllda i alder 65-67 som var tillsvidareanstillda,
cirka 90 procent. Endast en mindre andel ir alltsa visstidsanstillda.
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Diagram 1 (a) och (b). Andel tillsvidareanstéllda i alder 65-67 &ar, Géteborgs
stad 2003-2011 och Véstra Gétalandsregionen 2004-2011.
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Diagram 2 (a) och (b). Antalet tillsvidareanstéllda i alder 65-67 ar, Gteborgs
stad 2003-2011 och Véstra Gétalandsregionen 2004-2011.

Hur dr det med konsskillnaderna? Bade VGR och Géteborgs stad har i likhet
med de flesta offentliga arbetsgivare en majoritet av kvinnor anstillda totalt sett,
cirka 80 procent i bada organisationerna. Nir det giller tillsvidareanstillda i al-
der 65-67 ar framgar konsfordelningen av tabell 1.

Tabell 1. Antal och andel tillsvidareanstéllda mén och kvinnor i alder 65-67 ar

(2011)
Goteborgs stad Vastra Gotalandsregionen
man kvinnor man kvinnor
antal andel % antal andel % antal andel % antal andel %
125 2,0 298 1,2 192 2,4 408 1,2

Av tabellen framgar att det 4r en storre procentandel av tillsvidareanstillda min
an kvinnor som fortsitter att arbeta efter att de fyllt 65; i Vistra Gotalandsregio-
nen ir det till och med dubbelt sa ofta forekommande. I stort dr forhallandena
dven hir likartade 1 de tva organisationerna.

29
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En ytterligare fraga ar vilka skillnader som framtrider mellan olika yrkes-
omraden nir det giller att fortsdtta att arbeta som tillsvidareanstilld efter 65
ars alder. Yrkesstrukturerna skiljer sig at mellan de tva organisationerna varfor
de redovisas separat. [ Goteborgs stad har en statistisk genomgang gjorts av hur
manga anstillda i alder 65-67 inom olika utvalda yrken som hade tillsvidare-
anstillning under aren 2009-2011. Yrkena har valts sa att det ska vara mojligt att
spegla eventuella skillnader mellan arbetar- och tjinstemannayrken, och yrken
med akademisk utbildning i relation till yrken med ligre krav pa formell utbild-
ning. Forskjutningarna 6ver tid foljer den 6vergripande trenden enligt diagram 1.
I tabell 2 har de enskilda yrkena sammanforts till yrkesgrupper eftersom antalet
anstillda dldre dn 65 ar i vissa enskilda yrken dr for laga for att redovisas statis-
tiskt. Det framgar att av de studerade yrkesgrupperna sa ir det framfor allt larare
som 1 hog utstrickning fortsitter i tillsvidareanstillning, men ocksa ingenjor/
tekniker och 1 viss utstrickning hantverkare och administratdrer. Underskoters-
kor och sjukskoterskor fortsitter daremot i1 ringa utstrickning. Dessa tva senare
yrkesgrupper utgors nistan helt av kvinnor.

Tabell 2. Andel i alder 65-67 ar i olika yrkesgrupper med tillsvidareanstéllning
(Géteborgs stad 2011)

Yrkesgrupp Andel av anstéllda per yrkesgrupp %
Lé&rare, gymnasium 4,0
Ingenjor/tekniker 3,2
Hantverkare 2,9
Administratérer/handlaggare 2,8
Sjukskoéterskor 1,0
Stadare/kdkspersonal 1,0
Underskéterskor 0,7

En motsvarande statistisk genomgang har gjorts ocksa inom Vistra Gotalands-
regionen (tabell 3). Likare och tandlikare dr de yrkesgrupper som i storst omfatt-
ning fortsitter i tillsvidareanstillning efter att de fyllt 65 ar.
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Tabell 3. Andel i alder 65-67 ar i olika yrkesgrupper med tillsvidareanstéllning
(Véstra Gétalandsregionen 2011)

Yrkesgrupp Andel av anstéllda per yrkesgrupp %
Tandlakare 3,5
Lékare 2,4
Sjukhustekniker/lab personal 1,9
Utbildning, kultur och fritid 1,9
Lékarsekreterare 1,9
Rehabilitering/férebyggande 1,9
Tekniker, hantverkare 1,8
Administratérer 1,6
Underskoterskor m fl 1,3
Tandskéterskor, tandhygienister 0,9
Kok, stad, tvatt 0,9
Sjukskoterskor, barnmorskor 0,7

I den ovan redovisade statistiken anges andelar anstillda i alder 65-67 i relation
till totala antalet anstillda per yrkesgrupp i alla aldrar. En fraga man kan stilla sig
ar hur manga av dem som hade chansen att fortsitta arbeta som faktiskt gjorde
det, det vill siga hur manga fortsatte av dem som fortfarande arbetade nir de var
64 ar? Diagram 3 visar for nagra yrkesgrupper 1 VGR antalet tillsvidareanstillda
i alder 64 och 66 ar under 2009 och 2011. Av de administratorer som var 64 ar
2009 kvarstod tva ar senare 23 procent i tjdnst; for underskoterskorna var det 19
procent, for likarna 53 procent och for sjukskoterskorna 18 procent.

I Goteborgs stad var det 12,2 procent av administratorerna/handliggarna
som fanns kvar i tillsvidareanstillning det ar de fyllde 66 ar, 11,8 procent av sjuk-
skoterskorna och likaledes 11,8 procent av underskoterskorna. Bland lirarna var
det 13,5 procent av dem som fyllde 64 ar 2009 som fanns kvar i tillsvidareanstall-
ning 2011, det ar de fyllde 66 ar. Den kategori som fortsatte i storst utstrickning
var hir ingenjorerna (20,7 procent).

Slutsatsen dr att personer i yrken med hoga krav pa formell utbildning (hogre
tjanstemannayrken) tenderar att vara mer bendgna att fortsitta att arbeta upp i
aren dn de som arbetar i yrken med laga krav pa formell utbildning. Skillnaderna
ir inte marginella.
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Diagram 3. Antal som var 64 ar 2009 och som tva ar senare kvarstod i
tillsvidareanstéllning; fyra yrkesgrupper i Vdstra Gétalandsregionen.

Diskussion

Det framtagna materialet visar pA monster som ir sldende likartade 1 Goteborgs
stad och i1 Vistra Gotalandsregionen. Det finns goda skil att anta att de speglar
forhallandena i stort inom svensk offentlig sektor nir det giller vilken inverkan
som den forindrade LAS-grinsen 2001 hade pa anstilldas val att fortsitta i tills-

vidareanstillning. Huvudresultaten ir foljande:

1. Det har skett en lingsam utvecklig 6ver tid betriffande den andel av
anstillda som viljer att fortsitta i tillsvidareanstillning efter att de fyllt
65 ar. Inledningsvis valde mycket fa att fortsitta; nu (2011) ar de tills-
vidareanstillda i dlder 65-67 en inte helt marginell grupp. Av de som
faktiskt arbetade upp till 65-arsgrinsen under 2009 och som didrmed hade
chansen att fortsitta valde mellan cirka en tiondel och hilften, beroende

pa yrkesgrupp, att gora det.

2. Min viljer i hogre grad dn kvinnor att fortsitta i tillsvidareanstillning.
3. Anstillda i yrken med krav pa hogskoleutbildning (likare, tandlikare,
gymnasieldrare) tenderar mer in andra yrkesgrupper att fortsitta att

arbeta efter fyllda 65.
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Under undersdkningsperioden har andelen som fortsitter att arbeta upp 1 aren
okat 1 det svenska samhillet. Pensionsaldersutredningen (2012) konstaterar:

Den enkitundersdkning som Pensionsmyndigheten och Pensionsaldersut-
redningen gemensamt genomforde under hosten 2011 visar att tidpunkten
nir man beslutar att ga i pension ser ut att ha forskjutits uppat det senaste
decenniet. I en motsvarande enkit som genomfordes 2001 av davarande
Riksforsikringsverket uppgav 40 procent av de tillfragade att de planerade
att ga 1 pension fore 65 ar. Motsvarande siffra var tio ar senare ungefir 15
procent.

Det finns alltsa en allmin trend pa den svenska arbetsmarknaden som innebir
ett Okat intresse for arbetskraftsdeltagande 1 dldern 6ver 65 ar. Den 6kning som
vi har funnit i den hir aktuella undersdkningen pekar i samma riktning, men
avser specifikt hur beteendet att fortsitta i tillsvidareanstillning utvecklades efter
reformen 2001.

En tolkning av diagram I och 2, som visar pa forhallanden som inte tidigare
beskrivits, dr att det tar tid for dldre anstillda att dndra synen pa sin pensione-
ring. Manga har kanske en langsiktig plan for hur deras liv som pensionirer ska
gestalta sig, och som beror inte bara dem sjilva utan kanske ocksa familjen. Att
da vilja bort pension vid 65 ar, om en mojlighet plotsligt uppstar att i stéllet
fortsitta att arbeta, kan framsta som ogorligt for manga. Men om man flera ar
innan man fyller 65 ar gérs medveten om mojligheten att fortsitta ett par ar till
kan instillningen bli en annan. Beslutet att ga i frivillig pension har beskrivits
som resultatet av en process dir man viljer att minska engagemanget 1 arbetet
utgdende fran hur man upplever sig sjilv, sina arbetsforhallanden och sitt liv
utanfor arbetet (till exempel Feldman 1994). Hir ingar exempelvis arbetsmiljo-
faktorer, behov och virderingar i relation till arbetet, den sociala situationen och
den information man har om olika handlingsalternativ.

Pensioneringen har ocksa beskrivits som en tillvinjningsprocess dir kompo-
nenterna att bade limna ett sammanhang (arbetet) for att ga in 1 ett annat (pen-
sionen) ar viktiga for beslutet och dess utfall (Van Solinge & Henkens 2008).
Schultz och Wang (2011) pekar pa behovet av mer forskning roérande tillvinj-
ningsprocessen, dar beslutet att gd i pension inte antas vara nagot som intriffar
vid en viss tidpunkt nir alternativen for och emot vigs utan snarare ir nagot
som mognar fram Over tid. Vara resultat visar pa vikten av att genomfora longi-
tudinella studier for att 6ka forstaelsen av varfor pensioneringsmonstren andrar
sig over tid.

Att det tar lang tid — kanske uppemot ett decennium - innan forhallandena
stabiliseras, dr intressant med hinsyn till den tid man maste ta pa sig for att ut-
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virdera effekten av en eventuell ny hojning av LAS-grinsen. Till en borjan kan
en sadan forindring komma att fa genomslag hos endast en mycket liten del av
dem som uppnatt aldern 67 ar, om man ser till hela arbetsmarknaden. Katego-
rier som 1 dag viljer (eller tvingas) att limna arbetslivet fore 65 ars alder kommer
knappast att vara kandidater att fortsitta efter att de fyllt 67. Det ar vil belagt att
de som limnar arbetslivet tidigt framfor allt karakteriseras av att de har manuella
arbeten med laga krav pa formell utbildning, medan de som fortsitter upp till 65
- och direfter - framfor allt dr tjanstemin, 1 synnerhet akademiker med hogre ut-
bildning (Kadefors & Wikman 2011). Manga som finns i yrken dir man limnar
arbetslivet tidigt utsitts for krav som allt simre matchar deras arbetsformaga
nir de kommer upp i aren (Ilmarinen m fl 1997). Till aldersbetingade forind-
ringar som paverkar manga minniskor och som har betydelse for deras beslut
om att finnas kvar i eller limna arbetslivet hor sinkt fysisk prestationsformaga
samt simre beredskap att hantera stress och oregelbundna arbetstider (Vingard
& Hogstedt 2011). Pa manga arbetsplatser saknas mojlighet eller intresse fran
arbetsgivaren att anpassa arbetsforhallandena sa att dldre anstilldas behov och
onskemal tillgodoses. Inte minst har detta konstaterats for vissa kategorier inom
sjukvarden (Nilsson 2006).

De monster som framtridder 1 den hir aktuella undersdkningen stimmer vil
med de yrkesmissiga skillnader nir det giller arbete upp 1 dren som tidigare
konstaterats, exempelvis att en relativt mycket ligre andel sjukskoterskor och
underskoterskor jamfort med likare viljer att fortsdtta att arbeta efter att att de
fyllt 65 ar. Med tanke pa att arbetskraftsbrist hotar inom dessa och andra yrken
— exempelvis ocksa vissa kategorier av tekniker (SKTF 2011) - finns det skl for
arbetsgivaren att nirmare undersoka pa vilket sitt arbetsforhallandena kan for-
dndras sa att fler ska kunna och vilja arbeta vidare efter att de fyllt 65 eller kanske
till och med 67 ar. Exempelvis kan 6kad flexibilitet nir det giller arbetstider
tankas bidra till 6kat intresse att fortsitta att arbeta upp 1 aren (Schultz & Wang
2011, Busch m f1 2010).

Men beslutet att stanna kvar i eller limna arbetslivet beror inte bara pa
grupptillhorighet: det finns ocksd individuellt betingade faktorer. De indi-
viduella variationerna i arbetsformaga okar med stigande alder och skillna-
den mellan individer dr i manga fall storre dn skillnaden mellan aldersgrup-
per (Ilmarinen 2006). Anstillningsbarheten, “individens formaga att vara
anstilld” (CEC 1997), dr i hog grad ett individuellt orienterat begrepp och
inrymmer aspekter som yrkeskunskaper, personlig flexibilitet, samarbets-
formaga och initiativiikedom (van der Heijde & van der Heijden 2006).
Beslut om att vilja pensionering paverkas av manga faktorer, exempelvis ar-
betsengagemang och fritidsaktiviteter (Adams & Beehr 1998, Buyens m {1 2009).
Hir kommer de sa kallade push-pull-¢ffekterna in (Gruber & Wise 1999): man
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valjer att ga 1 pension om det dr tillrackligt attraktivt, till exempel genom att man
har ekonomisk trygghet (pull) eller att ett tryck utdvas pa arbetsplatsen att [limna
den (push). Exkluderande attityder mot ildre pa arbetsplatsen eller i samhillet
kan paverka valet att ga 1 tidig pension (Taylor & Walker 1998, Jensen 2005,
Buyens m {1 2009).

Minniskor 1 6vre medelaldern dr mer benigna att vilja arbeta upp i aren
om man upplever att arbetet har en central betydelse och man har en positiv
attityd till arbetet (Schmidt & Lee 2008), vilket i sin tur korrelerar positivt med
ett mentalt och socialt stimulerande arbete. Men det finns skillnader mellan
konen. Kvinnors bendgenhet att vilja jobba efter 65 minskar om man kinner sig
overflodig 1 arbetslivet och likasa om man har en positiv attityd till privatsfiren,
medan mins villighet i motsvarande avseende minskar om de arbetar av eko-
nomiska skil (Soidre 2009). Familjeforhallanden har ocksa betydelse: om den
ena partnern har gatt i pension 6kas sannolikheten att ocksa den andra partnern
gor det (Nilsson 2011). Detta ar ytterligare en forklaringsfaktor bakom de kons-
skillnader som konstaterats ocksa i den hir aktuella undersdkningen; kvinnor ar
oftast yngre in minnen i parforhallanden.

Ekonomiska drivkrafter ska inte underskattas nir det giller villighet att fort-
sdtta att arbeta upp 1 aren. Men forskningen visar (Wikman 2005) att stora grup-
per inte ser arbetet 1 huvudsak som en inkomstkilla; i sjdlva verket ror det sig
endast om cirka en femtedel som anger ekonomi som huvudsakligt skil att de
arbetar (Pensionsaldersutredningen 2012; SOU 2012:28, s 474).

Vad som 1 grunden paverkat vissa anstillda vid Goteborgs stad och Vistra
Gotalandsregionen att fortsitta arbeta efter att de fyllt 65 ar, medan andra av-
statt, ger inte statistiken besked om. I den hir aktuella studien har vi enbart
kunnat beskriva forhallandena pa gruppniva. Nilsson (2006) fann i en studie
av sjukvardsanstillda i Region Skane att de som ville sluta vid 65 eller tidigare
ofta hinvisade till arbetsmiljofaktorer: arbetstakten upplevdes vara fér hog, de
kinde sig utarbetade, psykiskt och fysiskt utmattade och sillan utvilade. Deltid
efterfragades. Det ir faktorer som sannolikt dr relevanta delforklaringar ocksa 1
den hir aktuella studien. Hilsan och arbetsformagan spelar sikert in. Ekonomin
kan ha viss betydelse, liksom familjeférhallanden. Aktuell samhillsdebatt likasa.
Det kan ocksa handla om att vissa upplever att de har ett arbete och arbetsfor-
hallanden som ir berikande och som de girna fortsitter med ytterligare en tid
om mojlighet ges. For en bredare belysning av betydelsen av dessa och andra
bakgrundsfaktorer, till exempel civilstind och sjukskrivningar, krivs dock att in-
dividdata gors tillgangliga.

Var relation till arbete och pensionering ir mangfacetterad. Férdjupade stu-
dier krivs for att forsta varfor manniskor i de offentliga verksamheter som vi hir
studerat visar sa olika beteendemonster i relation till sin pensionering. Och om

Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 20, nr 1, varen 2014
35



Roland Kadefors, Agneta Thorin och Anders Ohman

man som arbetsgivare ser behov av att 6ka antalet anstillda som arbetar upp 1
aren sa ar det limpligt att skaffa sig kunskap om vilka motivationsfaktorer som
ar de viktigaste 1 olika yrken nir det giller beslutet att ga i tidig pension eller
att fortsitta att arbeta som 65+ eller 67+. Detta skulle kunna uppnas genom en
kvalitativ studie dir personer 1 olika yrken intervjuas i anslutning till sitt beslut
att ga i pension eller att fortsitta att arbeta det ar nir de fyller 65 ar.
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