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och tillvaron pa jobbet

Arets Jobbhilsorapport lyfter sirskilt hur grup-
pen 50 ar och dldre upplever livet och arbetet.
Feelgood vill med &rets tema sétta ljuset pa

den paradoxala situation dar negativa attityder
mot dldre arbetssokande inte alls stimmer med
verkligheten for 50+ i arbetslivet. Studier visar
att det finns en aldersdiskriminering vid an-
stillning pa den svenska arbetsmarknaden, och
aldre som har forlorat jobbet hamnar ofta i 1ang
arbetsloshet.

Jobbhilsorapporten 2025 slar hél pa tre seg-
livade fordomar om &ldre i arbetslivet:

o Aldre iir inte engagerade i jobbet.
Tvartom visar vara data att dldre i hogre
grad dn yngre upplever sitt arbete som
meningsfullt och engagerande samtidigt
som de trivs battre pd arbetet och ser mer
positivt pa samarbetet med kollegor.

o Aldre orkar inte med arbetslivets krav.

Faktum &r att dldre rapporterar battre
balans mellan krav och resurser i arbetet,
battre balans mellan privatliv och arbete,
samt ar i mindre utstrackning trétta an sina
yngre kollegor.

o Aldre har ofta hiillsobesviir som
paverkar jobbet.
Aven om ildre i nagot hogre grad kan ha
kroniska sjukdomar och hilsobesvar, visar

var data att dessa mer sillan dn for yngre
paverkar arbetsformagan negativt. De dldre
har dessutom markant lagre upprepad kort-
tidsfranvaro an yngre medarbetare.

Det ar hog tid att inte bara tala om hur
65-aringar ska vilja och orka jobba langre. Vi
maste pa allvar ifragasitta varfor s manga

50+ ofrivilligt stalls utanfor arbetsmarknaden.
Det ar en grupp som sticker ut positivt i manga
avseenden i den data vi har i Feelgoods halso-,
arbetsmiljo- och livsstilsundersokning (HALU),
och de borde vara eftertraktade i stillet for att
viljas bort. Summariskt visar var data att ju
aldre desto battre.

- Uppfattningen om att vi genom bedomning
av ytliga faktorer kan forutse medarbetares
potential och prestation ar sedan lange mot-
bevisad, men for de dldre medarbetarna verkar
fordomarna fortfarande leva kvar. Genom att
aktivt utmana vara fordomar och instinktiva
bedomningar av andras egenskaper kan vi sitta
samman team som faktiskt ar bast pa att 16sa
sin uppgift, sager Charlotte Valleskog, chefs-
psykolog pa Feelgood.

Feelgood vill lyfta risken att vi slarvar bort

manga manniskor som skulle ha mycket att
bidra med pa svenska arbetsplatser. Fler arbets-
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givare behover fundera pa hur de rekryterar och
vad de egentligen har for grund for att valja bort
aldre kandidater.

- Vi méste komma ifran att kategorisera folk i
aldrar. Vi behover verkligen fa till en forandring
och bade tinka mer mangfald i dlder och inse
vardet av erfarenhet. Alla de faktorer som vi ser
hos 50+ i HALU-data ar viktiga for arbets-
prestation och hilsa pa jobbet, vilket borde
locka arbetsgivare att i betydligt hogre grad
vara oppna for att anstélla dldre. Att slarva bort
denna grupp blir hinder f6r tillvixt, hinder for
kompetensforsorjning och nyttjade resurser
och hinder for organisationers utveckling, sager
Stefan Kullgren, vd pa Feelgood.

Arets Jobbhilsorapport ger ocksé, som vanligt,
en bred 6versikt over langa trender kring arbets-
livets villkor. Den overgripande bilden ar fort-
farande ett arbetsliv dar de flesta trivs och mar
bra.

I arets rapport aterkommer Feelgood ocksa

till fragan om vissa resultat 4nda inte ar stabilt
daliga. Det ar fortfarande alldeles for manga
som saknar flera av de viktiga friskfaktorer i
arbetet som Feelgood identifierat. Det ar dven i
ar betydligt fler som inte har nagon friskfaktor
alls an som har alla tre. Den lilla forandring
som syns gar faktiskt i fel riktning.

I 2024 ars Jobbhilsorapport var temat de yngres
hoga upprepade sjukfranvaro. Ett aterbesok
visar att bilden kvarstar ett ar senare: de yngsta
har fortfarande markant hégre upprepad sjuk-
franvaro jamfort med dldre. Eventuellt syns en
minskning men det ar for tidigt att siga om det
ar en vandning.

- Det ar orovickande att de unga har sa hog
korttidsfranvaro med tanke pa att de egentligen
ar valdigt friska. Vi behover fortsatta att arbeta
med attityder, tydliggora forvantningar och
starka de ungas friskfaktorer i form av delaktig-
het, meningsfullhet och aterhdmtning, sager
Charlotte Wallin, chefsldkare pa Feelgood.

Jobbhilsorapporten ger en unik bild av arbets-
liv och tillvaro for nastan 20 000 personer. Det
ar inget genomsnitt av svensk arbetsmarknad

da alla som deltar arbetar hos arbetsgivare som
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satsar pa foretagshilsovard och anvinder HALU
som ett strategiskt verktyg. Men undersokningen
tacker en stor och blandad grupp och det ambi-
tiosa upplagget av HALU ger goda mojligheter
att ge en bade bred och djup bild. Feelgood vill
med Jobbhalsorapporten 2025 bidra till en for-
djupad diskussion kring forutsattningarna i
svenskt arbetsliv och lyfta fragor dar det behovs
mer samtal och fler insatser for att né fram till
en vil fungerande arbetsmarknad for alla aldrar.

Unika data ar grunden for rapporten
Feelgoods hilso-, arbetsmiljo- och livsstils-
undersokning (HALU) ar ett strategiskt halso-
instrument for kartlaggning av hela arbets-
platser och organisationer utifran individnivan.
HALU ér en tjanst som Feelgood tillhandahéller
foretag och organisationer som vill ha en god
bild av hur medarbetarna upplever arbetet,
livssituationen och hilsan. Genom HALU far
Feelgood ocksa tillgang till anonymiserade svar
fran de medarbetare som deltagit.

Det médngariga arbetet med HALU ger Feelgood
unika mojligheter att bade har och nu och over
tid beskriva laget for de medarbetare och
arbetsplatser som ingdr i undersokningen.
Precis som i tidigare jobbhélsorapporter

bygger arets bade pa langa tidsserier och ned-
slag i 2024. Rapporten ger darmed en god bild
av utvecklingen sedan 2010 och nuldget.

2024 svarade 17 650 personer pa HALU och i
genomsnitt svarar runt 20 000 personer varje ar
pa de 140 fragor som ingar i undersokningen.
Sammansattningen avdem som genom aren
har deltagit ar stabil med avseende pa Gvergri-
pande yrkesomraden, dldrar, kvinnor och mén.
Det skapar en god grund for jamforelser 6ver tid.

En narmare blick pA HALU 2024 visar att det
ar fler man an kvinnor och fler tjinsteméan an
arbetare som deltar. Tjinstemannagruppen

ar ocksa mer konsblandad dn arbetargruppen.
Drygt en femtedel av de svarande ar chefer och
de hor framst till tjainstemannasidan. Narmare
halften av de svarande ar i aldrarna 30 till 49 ar
och drygt fyra av tio ar 50 till 69 ar. Nastan alla
ar heltidsarbetande och det géller bade kvinnor
och man.



Figur 1. Korta fakta om HALU 2024.

+30 % kvinnor och 70 % mén

=11 % 20-20 &r, 46 % 30-490 &r
derld och 42 % 50-69 ar
N=17650 + 02 % arbetar heltid

«21 9% ar chefer

/

» 14 % kvinnor och 86 % mén
Arbetare +18 % 20-20 &r, 42 % 30-49 ir
n= 6870 och 39 % 50-69 &r
(30 %) » 02 % arbetar heltid

» 4 % &r chefer

+ 40 % kvinnor och 60 % méin

+79% 20-20 &r, 49 % 30-49 &r
och 44 % 50-69 ar

+ 03 % arbetar heltid

+32 % dr chefer

NOT: Anledningen till att arbetare och tjainsteman inte summerar till 17 650 ar att det finns ett visst svarsbortfall.
Killa: HALU.

HALU ger inte en representativ bild av hela det svenska arbetslivet men vil en god bild av typiska
arbetsplatser och medarbetare med tillgang till foretagshilsa. HALU visar hur ett brett urval av
personer har det pa jobbet och hur deras hilsa och livssituation i stort ser ut.
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TEMA: Fordomar riskerar sta i vagen for den
valbehovda aldre arbetskraften

Livet blir bara battre med aldern. Andelen i HALU-undersokningarna som ofta kdnner sig tillfreds
med tillvaron okar patagligt i takt med okande alder. Det ar inte heller bara livet i stort som upplevs
battre ju dldre vi blir utan vi ar friskare, vi vill jobba och ar engagerade och vi trivs ofta véldigt bra
pa vara jobb.

Det hir dr inte alltid bilden av den &dldre arbetskraften, 50+. Det dr en grupp som diskrimineras vid
anstéllning och dar den som forlorat jobbet ofta hamnar i 1ang arbetsloshet. Samtidigt blir vi alla
aldre och vi forvantas jobba hogre upp i aren och kompetensbristen ar stor. Kompetensforsorjningen
ar mer eller mindre pa allas lappar och det dr uppenbart att vi som samhille behover ta vara pa all
arbetskraft, bdde den yngre och den &ldre.

Arets tema belyser paradoxen mellan att vi alla forvintas jobba ldngre upp i &lder, behovet av hog
kompetens och erfarenhet och oviljan att anstélla dldre. Det verkar bottna i de manga fordomar
som florerar om aldres arbetsforméga och som star i kontrast mot hur 50+ sjélva ser pa sitt arbete
och sin hilsa samt livet i stort. Med stod av HALU-data kan Feelgood visa att det ar hog tid att
revidera bilden av dldre i arbetslivet och i stillet erkdnna dem som den vardefulla och outnyttjade
resurs de faktiskt dr — och att dldre borde vara hogt efterfragade pa arbetsmarknaden.

Alltfor fa vill anstalla aldre

Vi ska alla arbeta langre. Det har varit budskapet fran politikerna under ldng tid. Den som vill ha en
rejal pension far vara beredd att arbeta betydligt langre upp i aldern dn en person i tidigare genera-
tioner. Det ar ocksa fullt mojligt, medellivslangden 6kar stadigt for de flesta grupper och de flesta
ar friskare och mér bra ldngt upp i dldrarna jamfort med tidigare generationer.

Till stor del tycks vi ha lyssnat pa de politiska budskapen och sysselsattningsgraden i aldersgrup-

pen 55 till 64 ar har 6kat kraftigt. Okat har den Aven i ldrarna 65 till 74 &r. Samtidigt hor dldre
fortfarande till de som arbetar i lagre utstrackning an yngre. Det finns mer att gora.
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Diagram 1a. Sysselsiattningsgrad éldre, 2010—2024.
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Killa: SCB, Arbetskraftsundersokningarna (AKU).

Diagram 1b. Sysselsittningsgrad per aldersgrupp, 2024.
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Killa: SCB, Arbetskraftsundersokningarna (AKU).

Det finns forstds ménga skal till att dldre har lagre sysselsattning an yngre, men en bidragande
forklaring kan vara att det ar svart att bli anstidlld om man val har férlorat jobbet. Den som vl blir
arbetslos riskerar att forbli det lange.

Langtidsarbetsloshet ar betydligt vanligare bland dldre arbetslosa dn bland yngre. Det ar stora
skillnader och de har blivit stérre. Inte minst i sparen av pandemin ar det tydligt att langtidsarbets-
losheten har vaxt pa ett satt bland dldre som den inte gjort bland yngre. Bland 55- till 64-aringarna
ar 2024 nistan sex av tio arbetslosa just langtidsarbetslosa. Bland de yngsta dr det en av tio.
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Diagram 2. Andel av yngre och ildre arbetslosa som ar langtidsarbetslosa
(+27 veckor), 2010—2024.
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Killa: SCB, Arbetskraftsundersokningarna (AKU).

Risken att bli arbetslos ar visserligen betydligt lagre for dldre an for yngre och enligt SCB har 9o
procent av de dldre anstillda en fast anstéllning. Men nér aldre val blir arbetslosa ar risken alltsa
stor att man fastnar i arbetsloshet under lang tid. Det tycks vara sé att arbetsgivare i Sverige ar
ovilliga att anstilla dldre personer.

Det ar ocksa tydligt belagt att det finns en betydande aldersdiskriminering pa svensk arbets-
marknad. I en studie fran Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvardering
(IFAU) fann man till och med att effekten slar in redan vid 40 ars alder.! Forskarna skickade ut mer
an 6 000 fiktiva jobbansokningar till arbetsgivare som annonserat efter administratorer, kockar,
lokalvardare, restaurangbitraden, butikssaljare, foretagssaljare och lastbilsforare. Darefter mattes
arbetsgivarnas svar genom exempelvis kallelser till anstillningsintervjuer. Sannolikheten att bli
kontaktad foll patagligt med 6kande dlder och monstret var allra tydligast for kvinnor.

'Magnus Carlsson & Stefan Eriksson, "Péverkar arbetssokandes élder och kon chansen att fa svar pa jobbansokan?”. Resultat frén ett
faltexperiment, IFAU, Rapport 2017:8.
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Diagram 3. Sannolikheten att bli kontaktad av en arbetsgivare vid olika aldrar
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Anm: Svarsfrekvensen vid varje alder ar berdknad utifrén i genomsnitt 85 jobbansokningar.

Kailla: IFAU, Rapport 2017:8, s. 14.

Att det finns aldersdiskriminering dr ocksé nagot som manga kan vittna om fran egna erfarenheter
och i olika undersokningar dr det ofta manga som svarar att de upplevt aldersdiskriminering. Nar
fackforbundet Civilekonomerna frdgade sina medlemmar 6ver 45 ar var det en tredjedel som sva-
rade att de upplevt aldersdiskriminering pa arbetsmarknaden.?

Pluskommissionen har ocksa konstaterat att dldre (55 till 74 ar) ar en betydande outnyttjad arbets-
kraftsresurs och att det kostar samhallet cirka 70 miljarder kronor arligen i forlorad BNP.3 Sveriges
instéllning till 4ldre arbetskraft tycks vara dubbel. Vi har ménga éldre i arbete och dldre arbetskraft
i Sverige tycks i hogre grad dn i manga andra ldnder stanna i sina arbeten.# Men nir en aldre per-
son forlorar eller lamnar sitt arbete dr det svarare dn pa manga andra hall att hitta ett nytt arbete.
Sannolikheten att lamna arbetsloshet ar till exempel patagligt ldgre an i vara nordiska grannldnder,
nagot som visats i en rapport fran Pluskommissionen.5

Diagram 4. Overgangssannolikhet fran arbetsloshet till sysselsiitining, kvartalsvis,
55-74 ar, 2023. Procent.
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Not: Sannolikheterna avser arsgenomsnitt Gver fyra kvartal. Eurostat anger att dessa data ar "experimentella”, 5 6bs47e {68613dbedbg439a-
vilket avser att statistiken inte ar fullt utvecklad vad géller harmonisering mellan lander, tackning eller metodik. 91f754ea06¢821a2.pdf

15 ;
‘ 2https://www.akavia.se/
&

Kalla: Pluskommissionen.
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Det finns ménga teorier och undersokningar om varfor svenska arbetsgivare véljer bort dldre arbets-
kraft. Det ar dock svart att hitta forklaringar som vilar pa rimliga grunder. Det ar svart att hitta
sakliga skal till att generellt vilja en 35-aring i stillet for en 55-aring. Faktum ar att det i HALU
framtrader en bild av den aldre arbetskraften som starkt talar for att det ofta ar ett klokt val att
béde rekrytera och behalla dldre arbetskraft.

Arets tema fordjupar bilden av de dldre i arbetslivet och Feelgood vill med hjilp av HALU-data fran
2024 sla hél pa tre vanliga fordomar. Det gors genom att beskriva synen péa arbetet, livet och hilsan
for de aldre (50 till 69 ar) och de yngre (25 till 39 ar) och hur de skiljer sig at.

Fordom 1. Aldre dr inte engagerade i jobbet

I alla de avseenden vi studerat nar det giller engagemang i jobbet ar de dldre mer positiva dn de
yngre. Det giller trivseln pa arbetet, att arbetet kinns meningsfullt och att arbetet dr engagerande.
Samtidigt arbetar de aldre heltid i hog och likvardig utstrackning som de yngre och de ser mer posi-
tivt pd samarbetet med arbetskamraterna.

Diagram 5. Syn pa arbetet, yngre och éldre, 2024.
arbetarheiria I

Trivs paarbetet MR
Arbetet kinns meningsfull NN m50-60 &r
25-39 &r
Arbetet engagerar miz NN

Samarbetet med arbetskamraterna zr bra NN

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kalla: HALU.

Alla de faktorer som beskrivs i diagrammet ovan ar viktiga for arbetsprestation och hélsa. Inte
minst de relativt stora skillnaderna som giller meningsfullhet och engagemang ar viktiga indika-
torer pa att den dldre gruppen faktiskt kan ha battre forutsattningar an de yngre att prestera val i
arbetet. Det dr med andra ord en fordom att dldre inte skulle vara engagerade i jobbet.

Férdom 2. Aldre orkar inte med arbetslivets krav

Den ildre gruppen tycks ocksa ha en battre balans bade i livet och i arbetet, an den yngre. God balans
mellan krav och resurser i arbetet dr grundlaggande for att ma bra i arbetet och det ar ett skydd
mot stress och sjukfranvaro. Det skiljer drygt tio procentenheter till de dldres fordel nar det galler
balans mellan krav och resurser i arbetet. De #dldre svarar ocksa i storre utstrackning dn de yngre
att de har rimlig balans mellan privatliv och arbete och ork kvar for fritidsaktiviteter efter jobbet.
De dldre ar ocksa i hog utstrackning mer tillfreds med livet. En bild som ibland forkommer ar att
dldre ar mindre forandringsbenigna, det ar dock ytterst fa i HALU som svarar att fordndringar
inom foretaget har paverkat dem negativt.
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Diagram 6. Balans i livet och arbetet, yngre och dldre, 2024.

Féréndringar inom féretaget har paverkat [Jj
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Har balans mellan krav och resurser I
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Har ork kvar for fritidsaktiviteter efter || NN 25-50 &r
jobbet

Tillireds med tillvaron

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kalla: HALU.

Sammantaget ar detta goda indikationer pa att dldre har minst lika bra forutsattningar som yngre
att fungera vil i arbetet. Det har gor att det ar relevant att sld hal pa fordomen om att dldre inte
skulle orka med kraven i arbetslivet. Det ar inte heller bara HALU-data som visar att problem med
stress och svérigheter att i ihop livspusslet ar storst bland yngre i medelaldern.

En annan aspekt av krav och ork kring yngre och aldre arbetskraft ar att yngre orkar mer och att
aldre kan ha borjat bli lite "trotta”. Aven har visar svaren i HALU en annan bild. Aven om skillnaden
inte ar stor ar det vanligare att personer i den yngre gruppen svarar ofta pa frdgan om man kanner
sig trott.
Diagram 7. Andel som ofta kiinner sig trott, yngre och dldre, 2024.
25%
20%
15%

10%

5%

0%
25-30 ir 50-69 ir

Kalla: HALU.
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Fordom 3. Aldre har ofta hilsobesvir som paverkar jobbet

Bra balans i livet i stort savil som pa arbetet, som vi redogjorde for tidigare, ar viktigt for att fore-
bygga sjukfranvaro. Det finns ocksa betydande skillnader mellan yngre och idldre nir det géller den
franvaron. Det dr nistan dubbelt s& vanligt med upprepad korttidsfranvaro i den yngre aldersgrup-
pen medan skillnaden ar liten nar det géller langre franvaro.

Diagram 8. Sjukfranvaro, yngre och ildre, 2024.

W 50-60 &r

Sjuk mer &n 4 veckor i striick senaste fret _

Hemma frén arbetet pga. sjukdom minst 6 25-39 &r

s A
ganger senaste aret

0% 2% 4% 6% 8% 10%

Kalla: HALU.

En bild som kan finnas av den dldre arbetskraften ar att de generellt har fler halsoproblem men
faktum ar att skillnaderna mellan dldre och yngre i HALU Gver lag ar relativt sma. Forvisso skattar
yngre sin hilsa som nédgot battre dn dldre, och dldre har nagot oftare ett eller flera hilsobesvir. Den
storsta skillnaden ar att dldre i hogre grad an yngre svarar att de har en kronisk sjukdom, 18 res-
pektive 11 procent.

Att ndgon har en kronisk sjukdom, ett eller flera halsobesvar behover dock inte nédvandigtvis
paverka arbetet och pa den direkta frigan om detta ar det faktiskt nagot fler av de yngre som svarar

att de har ett hilsobesvir som paverkar arbetet.

Diagram 9. Skillnader i héilsa mellan yngre och éldre, 2024.

Bra och mycket bra hilsa

Inga hilsobesvir ofta

1-4 hilsobesvir ofta m50-60 &r
25-39 &r

5-9 hilsobesvir ofta

Kronisk/langvarig sjukdom

Hilsobesvir paverkar arbetet

&

0 20% 40% 60% 80% 100%

Kalla: HALU.

12 . Feelgoods Jobbhalsorapport 2025



Vad detta visar ar att dldre 6verlag upplever sin hilsa som god och att 4ven om héilsobesvir fore-
kommer, behover dessa inte nodvandigtvis paverka arbetet och arbetsférmégan. Det ar viktigt att
se forbi fordomen om utbredd ohilsa bland dldre. Samtidigt ar det ocksé viktigt att arbetslivet ar
vialkomnande dven om man inte alltid 4r 100 procent frisk. Det dr en utopi och arbetsplatser kan
behova bli bittre pa anpassningar som mojliggor ett langt arbetsliv for dldre. Det skulle ocksa
underlitta i att mota behovet av kompetensforsorjning.

Inga synliga tecken pa aldersdiskriminering i HALU

Som vi varit inne pa ovan finns det uppenbart stora risker for att bli dldersdiskriminerad nar man
som 50+ soker jobb. Liknande problem tycks inte finnas pa de faktiska arbetsplatserna enligt svaren i
HALU. Det ar mycket sma skillnader mellan aldersgrupperna nar det géller tillgédng till kompetens-
utveckling, uppskattning och respekt i arbetet eller i vilken grad man far anvandning av sitt kun-
nande. Det dr dessutom mycket ovanligt att uppleva direkt diskriminering. Arbetsgivare, chefer och
kollegor tycks diarmed vardera de dldre nar de val har jobb.

Diagram 10. Upplevelsen av det egna virdet pa jobbet, yngre och ildre, 2024.

Har anvindning av mitt kunnande i arbetet

Far den kompetensutveckling jag behover

Far uppskattning for mina arbetsinsatser m50-69 ir

25-39 &r

Kénner mig respekterad pd min arbetsplats

Kénner mig diskriminerad pa min I
arbetsplats

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kalla: HALU.

I den diskrimineringsstudie fran IFAU som refererats ovan ingar ocksa intervjuer med arbetsgivare.
Dar framgar att man hellre rekryterar yngre eftersom dldre borjar tappa formégan att lara nytt,
vara flexibel och ta egna initiativ. Det ar en svarforstdelig paradox att arbetsgivares attityder nar
det giller aldre skiljer sig sa patagligt fran hur de dldre beskriver sig sjdlva och sitt arbetsliv.

Den aldersdiskriminering som finns pa svensk arbetsmarknad gér inte att med nagra rimliga syn-
satt forsvara. Alla dldrar behovs pa arbetsmarknaden och just gruppen 50+ tycks dessutom i manga
avseenden ha alla forutsattningar att bidra lange till, om de bara far chansen.

Det ar sldende i HALU att nér det finns tydliga aldersskillnader &r det oftast till de dldres fordel.
Valdigt mycket av det som ar onskvart hos arbetskraften finns i hogre grad hos de dldre. Det finns
inte svar pa allt i HALU, men det som finns ger en bild av de dldre som borde locka arbetsgivare att
i betydligt hogre grad vara 6ppna for att anstilla och behalla dldre arbetskraft. Det finns manga for-
domar som star i vigen och 2025 ars Jobbhélsorapport visar att det ar hog tid att uppdatera bilden
av 50+.
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Den upplevda halsan ar god och trivseln pa arbetet
hog - och det ar viktigt for tillvaron

I HALU stills fragor om hela livet och de svarande skattar sjilva sin hilsa, arbetsmilj6 och livsstil.
Det ar forstas svart att vardera exakt hur olika svarsalternativ ska tolkas eftersom det just ar sjalv-
skattade svar. Det sldende ar dock att det finns en saddan stabilitet i HALU-undersokningarna. De
medarbetare som deltar ser positivt pd manga aspekter av livet, hilsan och arbetet.

Det hir kapitlet handlar om de 6vergripande trenderna, skillnader mellan personer i olika grupper
och sambanden mellan tre grundldaggande viktiga fragor — tillfredsstéllelsen med tillvaron, den
upplevda hilsan och trivseln pa arbetet.

De flesta ar tillfreds med tillvaron

En grundlaggande fraga om synen pa livet i stort som stélls i HALU dr om de svarande kénner sig
tillfreds med tillvaron. De svarande kan vilja mellan svarsalternativen ofta, ibland, sdllan och aldrig.
Svaren har under léng tid varit anmarkningsvart stabila och det dr runt 70 procent som sedan 2010
varje ar svarat att de ofta ar tillfreds med tillvaron. Det dr fa som sillan eller aldrig ar tillfreds med
tillvaron.

Diagram 11a. Tillfreds med tillvaron, 2010—2024. Alla.

00%
80%
60%
50% s Off ta
o e Tbland
40
Sallan
30% e Aldrig
s F
20% —
10%
0%
Sz ¢ 2 I 2 ¢ 5 = 2 5 3§ 8 g
§ &§8 &8 §8 § &8 &8 & §8 §8 5§ & § § 8§
Killa: HALU.
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Mellan 2019 och 2022 minskade andelen kvinnor som svarade att de ofta ar tillfreds med tillvaron
medan motsvarande monster inte syntes for man. Den trenden brots 2023 och faktum ar att 2024
har skillnaden mellan konen minskat lite till och de dr nu néastan lika.

Det finns en del skillnader ocksé i 6vrigt nar det giller hur personer i olika grupper ser pa tillvaron.
De monstren kan liknas vid trappor utifran 6vergripande yrkes- och aldersgrupper. Chefer ar i
hogre grad ofta tillfreds med tillvaron jamfort med arbetare och tjanstemén placerar sig daremellan.
Graden av tillfredsstillelse med tillvaron 6kar successivt med alder och innebér att de éldsta i be-
tydligt hogre grad an de yngsta ofta ar tillfreds med tillvaron.

Skillnaderna mellan personer i de olika grupperna ligger framst i varderingen av ofta och ibland och
det ar genomgaende fa som svarar att de sdllan eller aldrig ar tillfreds med tillvaron.

Diagram 11b. Tillfreds med tillvaron, 2024. Olika grupper.

mOfta mIbland = Sillan mAldrig

Arbetare
Tjanstemé&n

Chefer

]
?
]
o
Ee

o
S

10% 20% 20% 50% 80% 00% 100%
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R
g
R
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NOT: Att staplarna inte summerar till 100 beror pa att det finns ett visst svarsbortfall.
Kalla: HALU.

Manga upplever hdalsan som bra
En annan grundlaggande fraga i HALU ar den om upplevd hélsa. Hir kan de svarande vilja mellan
svarsalternativen mycket bra, bra, varken bra eller dalig, dalig och mycket dalig.

Sedan 2010 har det skett en nedgang i andelen som skattar sin hilsa som mycket bra. 2010 var den
andelen 20 procent och 2024 ar den 12 procent. Andelen som &r fran ar skattar sin hilsa som bra
ligger stabilt runt ndrmare sex av tio.® Det hér innebar att de som sammantaget upplevde en bra
och mycket bra hilsa var betydligt fler i borjan av métperioden och till 2024 har den andelen fallit
och motsvarar 68 procent. Utvecklingen innebar att det skett en forskjutning i upplevd halsa at det
samre hallet. Med arets data borjar det dock bli tydligt att utvecklingen har avstannat de senaste
aren och att det inte langre sker ndgon forskjutning mot sdmre héalsa.

°En fordjupad analys visar att det framfor allt handlar om att det ar farre kvinnor och méan som upplever att de har en mycket bra hélsa.
I stillet 6kar de som anger varken bra eller dalig héilsa samt i ndgon man de som upplever en dalig hélsa. Det sistndmnda géller framst
kvinnor. Daremot ligger andelen kvinnor och mén med upplevd bra hélsa pé en stabil niva.
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Diagram 12a. Upplevd hilsa, 2010—2024. Alla.

s My cket bra — esssmm Bra Varken bra eller dalig Dalig Mycket dalig
00%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
s 2z 9 © ¥ ® ¢ 5 ® 2 g 3a § § 3I
S 8§ 2 & 8 &8 & § & & § 8 & 8 &
Kalla: HALU.

Under pandemidren var det framfor allt en lagre andel kvinnor som svarade att de upplevde en
bra och mycket bra hilsa, medan motsvarande inte syntes for mannen. Fran 2022 har fler kvinnor
aterigen svarat att de upplever sin hilsa som bra och mycket bra. For 2024 géller att 68 procent av
kvinnorna och 67 procent av mannen upplever sin hilsa som bra och mycket bra. Det ar faktiskt
forsta gangen som kvinnorna bedomer sin hilsa som ndgot battre &n méannen.

Utifran bilden av den sjalvskattade hilsan bland personer i olika grupper ar det arbetare som i lagst
grad upplever sin hilsa som bra och mycket bra. De dldsta rapporterar for forsta gangen sin halsa
som nagot battre 4n de medelalders.

De som ligger bast till halsomaissigt ar den yngsta aldersgruppen. Bland dem ar det 73 procent som
upplever hilsan som bra och mycket bra. Skillnaden ar knapp mot chefer dar 72 procent upplever
en bra och mycket bra hilsa.

Diagram 12b. Upplevd hiilsa, 2024. Olika grupper.

mMycketbra mBra = Varkenbraellerdalig mDalig mMycket délig

Arbetare I T
Tyinstemin |
Chefer I T
Kvinnor | -
Min | T
20-20 6 m
30-304r o
4040 &= N I -
5050 & [ o
60-60 & I I |
Totalt | T

=]
S

10% 20% 30% 40% 50% 80% 00% 100%
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NOT: Att staplarna inte summerar till 100 beror pa att det finns ett visst svarsbortfall.
Kalla: HALU.
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De allra flesta trivs pa arbetet
En tredje grundlaggande fraga i HALU handlar om huruvida de svarande trivs pa arbetet ofta,
ibland, sdllan eller aldrig.

Trivseln pa arbetet ar hog bland dem som deltar i HALU, de allra flesta trivs ofta pa arbetet. 2024
ar den andelen 75 procent och dven trivseln pa arbetet ar stabil 6ver tid. Det ar ocksa fa som svarar
att de sillan eller aldrig trivs pa arbetet. De som inte trivs ofta svarar frimst att de trivs pa arbetet
ibland.

Diagram 13a. Trivs pa arbetet, 2010—2024. Alla.

s Ofta  essmmm Tbland Séllan e Aldrig
00%
80%
70% —
60%
50%
40%
30%
20% — —
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& & §&§ §&§ &8 § § & 8 & &g & 8 § =8

Kalla: HALU.

Det finns en del skillnader i hur personer i olika grupper ser pa tillvaron. De monstren kan igen
liknas vid trappor néar det géller yrkes- och dldersgrupperna. Cheferna ar de som i hogst grad ofta
trivs pa arbetet jamfort med arbetare och igen placerar sig tjansteman daremellan. Graden av att
ofta trivas pa arbetet okar successivt med alder och de dldsta svarar att de ofta trivs pa arbetet i
hogre grad an de yngsta.

Det ar sma skillnader mellan kvinnor och mén: 77 procent av kvinnorna och 75 procent av mannen
trivs ofta pa jobbet. Jamfort med 2023 har dock kvinnorna gatt om ménnen.

Skillnaderna mellan personer i de olika grupperna ligger dven har frimst i varderingen av ofta och

tbland och det ar genomgaende fa som svarar att de sdllan trivs pa arbetet och det ar sa fa som
aldrig trivs pa jobbet att de knappt syns i diagrammet.
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Diagram 13b. Trivs pa arbetet, 2024. Olika grupper.

mOfta mIbland = Sillan mAldrig

Arbetare I R |
Tyanstemin | B |
Chefer N B |

Kvinnor [ ee— |
Min T e |

zo-20 &r [T |
so-30ir I ——— |
4o-40 &r I ———
50-50 &r [ e—— |
6o-60 ar I ——

Totalt T e—— |
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NOT: Att staplarna inte summerar till 100 beror pa att det finns ett visst svarsbortfall.
Kalla: HALU.

God hélsa och trivsel pa arbetet viktigt for tillvaron i stort

Bade den upplevda hilsan och trivseln pa arbetet har stor betydelse for tillfredsstéllelsen med livet
i stort. Den som upplever att hilsan ar god och den som ofta trivs pa jobbet ar mer tillfreds med
tillvaron. De kopplingarna ar tydliga ar fran ar och giller dven 2024.

Bland dem som upplever sin hilsa som mycket bra ar det 94 procent som ofta ar tillfreds med till-
varon. I takt med att den upplevda hilsan skattas som mindre bra faller dven tillfredsstillelsen med
tillvaron. Av de fa som 2024 upplevde sin hilsa som mycket délig ar det endast 17 procent som ofta
ar tillfreds med tillvaron. I den lilla gruppen finns dven nagra som aldrig ar tillfreds med tillvaron.

Diagram 14. Betydelsen av upplevd hilsa for tillfredsstillelsen med tillvaron, 2024. Alla.

= Ofta tillfreds med tillvaron = Ibland tillfreds med tillvaron
Séllan tillfreds med tillvaron m Aldrig tillfreds med tillvaron

g
=
=
&
: o) [ |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% Q0% 100%
Kalla: HALU.
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Monstret ar likartat nir trivseln pa arbetet relateras till tillfredsstéllelsen med tillvaron. Bland dem som
ofta trivs pa arbetet &dr 79 procent ocksa ofta tillfreds med tillvaron. Motsvarande andel bland dem som
aldrig trivs pa arbetet ar s 1dg som 3 procent. Det ar dock ett fatal personer, men det dr uppenbart att
det paverkar livet i stort negativt att inte trivas pa arbetet.

Diagram 15. Betydelsen av att trivas pa arbetet for tillfredsstillelsen med tillvaron,
2024. Alla.

= Ofta tillfreds med tillvaron = Ibland tillfreds med tillvaron
Séllan tillfreds med tillvaron m Aldrig tillfreds med tillvaron

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 00% 100%

Trivs pa arbetet

Kalla: HALU.

Det finns starka kopplingar mellan att ofta trivas pa arbetet och att ofta trivas med livet i stort. Annu
viktigare for tillfredsstillelsen med livet och tillvaron ser dock en god halsa ut att vara. Det gor det
viktigt att arbetet och arbetsmiljon sd langt som mojligt bidrar till att man trivs pa jobbet och till en
god hilsa. Viktigt da ar ocksa att aktivt verka for hallbara arbeten och friskfaktorer i arbetet.
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Arbetssituationen ar ofta bra

Genom HALU gar det aven att fa en rikt nyanserad beskrivning av hur de som svarar ser pa sitt
arbete. Det handlar det har kapitlet om. Det 4r manga fragor i HALU som handlar om arbets-
situationen och darfor har de lagts samman i tre index som gor att vi tydligare kan fainga och
synliggora bilden av hur de svarande har det pa jobbet.

De tre indexen om arbetssituationen

Meningsfullhet, delaktighet och paverkan

I indexet ingér nio delfragor:

« Mitt arbete kdinns meningsfullt.

« Jagkan sjilv bestaimma hur jag ska lagga upp och genomfora mitt arbete.
« Jagvet vilka arbetsuppgifter som ingar i min befattning.

« Mina arbetsuppgifter ar lagom omvaxlande.

« Jag har bra balans mellan krav och resurser.

» Mitt arbete engagerar mig.

« Jaghar anviandning for mitt kunnande i arbetet.

« Jag far den kompetensutveckling som jag behover i arbetet.
» Det finns 6ppenhet for initiativ pA min arbetsplats.

De som bedoms ha en patagligt positiv arbetssituation nar det géller meningsfullhet, delaktig-
het och paverkan ar de som svarat ofta pa mer an halften av fragorna. Det ar 6nskvart att
andelen som gor det ar hog.

Trivsel, gemenskap och stod

I indexet ingér sex delfragor:

« Jag trivs pa mitt arbete.

» Samarbetet med arbetskamraterna dr bra.

« Jag far det stod jag behover av min narmaste chef.
« Jag far uppskattning for mina arbetsinsatser.

« Jagkinner mig respekterad pa min arbetsplats.

+ Om problem uppstar, har jag nagon att tala med.

De som bedoms ha en patagligt positiv arbetssituation nar det géller trivsel, gemenskap och
stod ar de som svarat ofta pa mer én halften av fragorna. Det ar 6nskvéart att andelen som gor
det ar hog.

Arbetsbelastning

I indexet ingar sex delfragor:

« Jagkinner mig stressad pa arbetet.

« Mitt arbete stéller for stora krav pa mig.

« Jag har sa mycket att gora att jag kanner mig otillracklig.

« Jagbesviras av bradska och knappa tidsmarginaler i arbetet.

« Jag arbetar under siddan tidspress att jag inte hinner prata med mina arbetskamrater,
ta kaffepaus eller dta lunch.

« Forandringar inom mitt foretag har paverkat mig negativt.

De som bedoms ha en patagligt negativ arbetssituation nar det giller arbetsbelastning ar de
som svarat ofta pa mer an halften av fragorna. Det ar onskvirt att andelen som gor det ar 1ag.
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Att arbetet ofta ar meningsfullt och mojligt att paverka ar onskvart. Darfor ar det positivt att tren-
den bland HALU-deltagarna ar att arbetssituationen har utvecklats i riktning mot hogre grad av
meningsfullhet, delaktighet och pdverkan. 2024 upplever i genomsnitt 79 procent av de svarande
en patagligt positiv arbetssituation nar det giller delaktighet och mgjlighet att paverka arbetet och
att arbetet kinns meningsfullt.

Aven trivsel, gemenskap och stod ir ndgot som ir en patagligt positiv del i arbetssituationen for
de allra flesta. Aven hir finns en svagt uppatgaende trend vilket ir positivt. Det 4r i genomsnitt 80
procent av HALU-deltagarna som 2024 menar att arbetet erbjuder trivsel, gemenskap och stod.

Ett viktigt perspektiv pa arbetssituationen ar ocksa hur arbetsbelastningen ser ut. Nar HALU-
deltagarna tar stallning till det ar resultatet att fa har en patagligt negativ arbetsbelastning i
meningen att den ar allt for hog. Det giller 2024 i genomsnitt 6 procent, och det dr inget som
forandrats sedan 2010.

Diagram 16. Arbetssituationen ur tre aspekter, 2010—2024.
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Kalla: HALU.

En fordjupad analys visar att kvinnors negativa arbetsbelastning fram till de senaste dren varit
ungefar dubbelt sd hog som méns. Den har dock minskat nagot och ligger 2024 pa 7 procent.
Andelen mén som har en pétagligt negativ arbetsbelastning ar 5 procent. Bada ar oférandrade
jamfort med 2023.

Sett till personer i olika grupper ar det dldersmaéssigt de allra yngsta och de dldsta som upplever
lagst grad av patagligt negativ arbetsbelastning. Yrkesgruppsmassigt giller detsamma for arbetare.
Chefer rapporterar i hogst grad en hog arbetsbelastning.

Meningsfullhet, delaktighet och paverkan i arbetet skiljer sig en del for personer i de olika yrkes-
och aldersgrupperna. Chefer ligger klart bast till och tjansteméannen ligger forhallandevis nira
cheferna medan arbetare placerar sig klart simre. De éldre ligger ocksa klart battre till 4n de
yngsta. De yngsta upplever i lagst grad av alla den positiva dimensionen av arbetssituationen enligt
indexet for meningsfullhet, delaktighet och paverkan.

Det ar over lag mer likheter an skillnader mellan personer i de olika grupperna gallande trivsel,
gemenskap och stod i arbetet.
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Diagram 17a. Meningsfullhet, delaktighet och paverkan, 2024. Olika grupper.
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Chefer

Kvinnor
Mién

20-20 ar
30-39 ar
40-49 &r
50-59 &r
60-69 ar

Totalt

100%

o
b
]
[=]
b

-+
]
R
&
R
co
s]
R

Diagram 17b. Trivsel, gemenskap och stod, 2024. Olika grupper.

Arbetare
Tjénstemén
Chefer

Kvinnor
Man

20-20 8r
30-39 ir
40-49 ar
50-50 &r
60-69 &r

Totalt

100%

o
S
12
Q
S

-+
5]
S
g
S
co
=]
S

Diagram 17c. Allt for hog arbetsbelastning, 2024. Olika grupper.

Arbetare
Tjanstemén
Chefer

Kvinnor
Man

20-20 8r
30-30 &r
40-49 ar
50-59 &r
60-69 ar

Totalt
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Kélla: HALU.
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Det finns mycket i arbetet som ar positivt enligt HALU-deltagarna. Mgjligheterna till delaktighet
och paverkan och att arbetet upplevs meningsfullt hor dit. Det gor dven att trivas pa jobbet, att ha
stod i arbetet och kdnna gemenskap. Det finns vissa problem med en allt for hog arbetsbelastning.
De som har den typen av pafrestande och patagligt negativ arbetsbelastning 6kar dock inte utan
héller sig pa en g niva.

Svaren fran deltagarna i HALU visar att manga ofta har det bra pa jobbet. Det finns dock potential
att fortsatta utveckla arbetssituationen sa att den upplevs bittre for fler.
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Friskfaktorerna behover na fler

Att trivas med sitt arbete ar viktigt for att trivas med livet. Ett héllbart arbete ar hilsoframjande
och en bra arbetssituation ar ett starkt skydd ocksa mot ohélsa.

Friska arbetsplatser gor att vi som medarbetare mar bra och kan prestera pa jobbet. Genom att
aktivt, systematiskt och langsiktigt anvinda sa kallade friskfaktorer kan man na en god och
hélsosam arbetsmiljo sévil som en 1ag sjukfranvaro.

I det har kapitlet géar vi darfor djupare in pa tre centrala friskfaktorer i arbetet: st6d och uppskatt-
ning fran chef, arbetsklimat och kollegor och balans och dterhdmtning. Hur friskfaktorerna ar
uppbyggda framgar i fordjupningsrutan nedan.

De tre friskfaktorerna

Friskfaktor 1: stod och uppskattning fran chef bygger pa foljande tre delfragor:
« Jag far det stod jag behover av min narmaste chef.

« Jag far uppskattning for mina arbetsinsatser.

« Jag kanner mig respekterad pa min arbetsplats.

Friskfaktor 2: arbetsklimat och kollegor bygger pa foljande tre delfragor:
« Jag trivs pa mitt arbete.

« Samarbetet med arbetskamraterna ar bra.

« Om problem uppstér, har jag ndgon pa arbetet att tala med.

Friskfaktor 3: balans och aterhamtning bygger pa foljande tre delfragor:
« Jag har bra balans mellan krav och resurser.

« Jag har latt att varva ner.

« Jag har rimlig balans mellan privatliv och arbete.

Viarderingen av om en person har en, tva eller tre friskfaktorer i arbetet bygger pa att man
svarat ofta pa alla tre frigorna i respektive friskfaktor.
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Den forsta friskfaktorn, stod och uppskattning fran chef, har haft en svagt uppéatgéende trend
under perioden men dippar nagot 2024. I genomsnitt ar det drygt fyra av tio som 2024 omfattas
av den har friskfaktorn i arbetet. Av de tre friskfaktorerna i arbetet placerar sig friskfaktor 1 niva-
massigt i mitten.

Den andra friskfaktorn, arbetsklimat och kollegor, ar den vanligast forekommande bland HALU-
deltagarna. Aven den har blivit nigot vanligare 6ver tid. Under 2024 var arbetsklimat och kollegor
en friskfaktor som sex av tio hade i arbetet.

Den tredje friskfaktorn, balans och dterhdmtning, ir den som ar mest franvarande. Det sker heller
inga storre forandringar 6ver tid utan den ligger stabilt pa knappt 30 procent.

Diagram 18. Friskfaktorer i arbetet, 2010—2024. Alla.

70%
50% = Friskfaktor 1, stéd
och uppskattning
40% - R fran chef
s Friskfaktor 2,
30% arbetsklimat och
kollegor
20% Friskfaktor 3, balans
och &terhdmtning
10%
0%
Sz ¥ 2329ty 2838883
§ 8§ 8§ 8§ 8 8 8 8 8 8 § & 8 § 8§
Kalla: HALU.

Friskfaktorn stod och uppskattning fran chef fordelar sig forhéllandevis jamnt mellan personer i
de olika grupperna dven om det finns vissa skillnader dar sarskilt arbetare ar de som sticker ut
negativt. Det ar farre av de yngre jaimfort med de dldre som har den andra friskfaktorn, arbets-
klimat och kollegor. Detsamma giller arbetare i jamforelse med tjansteméan och chefer.

Sett till de olika grupperna ar det framfor allt de yngre, 20 till 29 ar och 30 till 39 ar, som saknar
friskfaktorn balans och dterhdmining. Det ar en forhallandevis stor skillnad jamfort med i synner-
het de dldsta. Har giller ocksa att kvinnor har storre utmaningar med balans och aterhdmtning dn
man: nir 30 procent av ménnen har balans och aterhdmtning som en friskfaktor dr motsvarande
siffra for kvinnorna 24 procent. Bland yrkesgrupperna ar trappmonstret omvant for den har tredje
friskfaktorn, chefer ar de som i lagst grad har balans och aterhdmtning som friskfaktor i arbetet.

Det ar noterbart att jamfort med 2023 har kvinnorna forbattrat sin position jamfort med méan-
nen for alla tre friskfaktorerna. Det dr inga stora forandringar men de ligger i linje med ett 6ver-
gripande monster for 2024, kvinnorna gor sma forbattringar i relation till mannen pa flera olika
omraden.
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Diagram 19a. Friskfaktor 1: stod och uppskattning fran chef, 2024.
Olika grupper.

Arbetare
Tjanstemén

Chefer

Kvinnor
Man

20-29 ir
30-30 &r
40-49 &r
50-59 ar
60-69 ir

Totalt
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Diagram 19b. Friskfaktor 2: arbetsklimat och kollegor, 2024.
Olika grupper.

Arbetare
Tjénstemén

Chefer

Kvinnor
Mién

20-20 ar
50-30 ar
40-49 &r
50-59 ar
60-60 &r
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Diagram 19c. Friskfaktor 3: balans och aterhimtning, 2024.
Olika grupper.

Arbetare
Tjénstemén

Chefer

Kvinnor
Mién

20-20 ar
50-30 ar
40-49 &r
50-59 ar
60-60 &r

Totalt
80% 100%

o
=
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-
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R
g
R

Kalla: HALU.
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Friskfaktorerna betyder mycket for hdalsan och tillvaron
Friskfaktorer i arbetet ar betydelsefulla for en god arbetsmiljo och 1ag sjukfranvaro. Ju fler arbets-

relaterade friskfaktorer desto battre dr ocksa den upplevda hélsan och tvartom: avsaknad av frisk-
faktorer i arbetet ar knutet till simre upplevd halsa.

I HALU 2024 har 2 906 svarande alla tre friskfaktorer i arbetet och av dem ar det ssmmanlagt 86
procent som har en bra och mycket bra upplevd hilsa. Det ar samtidigt fler som inte har nagon
friskfaktor i arbetet alls, det géller 5 127 svarande. Av dem ar det bara 55 procent som upplever

hélsan som bra och mycket bra.
Diagram 20. Betydelsen av friskfaktorer i arbetet for den upplevda hilsan, 2024. Alla.
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Killa: HALU.

Friskfaktorerna ar ocksa centrala for tillfredsstallelsen med tillvaron. Bland dem som har alla de
tre friskfaktorerna i arbetet ar det hela 94 procent som ofta ar tillfreds med tillvaron i stort. Den
andelen sjunker i takt med att friskfaktorerna i arbetet blir farre och som vantat ar det en betydligt
lagre andel som ofta ar tillfreds med tillvaron av dem som inte har ndgon friskfaktor i arbetet alls,

50 procent.

Diagram 21. Betydelsen av friskfaktorer for att vara tillfreds med tillvaron, 2024. Alla.

= Ofta tillfreds med tillvaron = Ibland tillfreds med tillvaron
Séllan tillfreds med tillvaron m Aldrig tillfreds med tillvaron
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Killa: HALU.
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Det ar uppenbart att den skattade hilsan och tillfredsstillelsen med tillvaron ar simre nar det helt
saknas friskfaktorer i arbetet jamfort med nar alla tre finns pa plats, men man kan forstas ha en
god hilsa och vara n6jd med livet i stort ocksa utan arbetsrelaterade friskfaktorer. Det ar inte en-
bart hur man har det pa jobbet som spelar in for hur den egna hilsan och tillvaron skattas.

I forra arets Jobbhélsorapport betonade Feelgood vikten av att inte vara n6jd med andelen som har
de olika friskfaktorerna. Aven om trenden har varit positiv for tvi av dem #r det allt for fA som har
alla tre och att 3 av 10 helt saknar friskfaktor ar inte acceptabelt. Bilden ar i stort sett oférandrad
2024 och om négot finns det en liten nedgang for alla tre faktorerna.

Det ar alldeles for tidigt att siga ndgot om ett oroande trendbrott och budskapet fran forra arets
rapport kvarstar — resultaten ar stabila men knappast acceptabla.
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Fortsatt hog upprepad sjukfranvaro bland de yngsta

I 2024 ars Jobbhilsorapport var temat de yngres hoga upprepade korttidssjukfranvaro. Det fanns
mycket stora skillnader som inte kunde forklaras med att vanliga riskfaktorer var vanligare bland
de yngre.

Ett aterbesok av fragan visar att bilden kvarstar ett ar senare: de yngsta har fortfarande markant
hogre upprepad korttidssjukfranvaro an 6vriga. Det sker dock en négot storre minskning i just den

yngsta gruppen mellan 2023 och 2024. Det ar for tidigt att siga ndgot om detta ar borjan pa en
vandning men det ar i varje fall en liten positiv signal om att nagot kanske har hant.

Diagram 22. Upprepad (minst sex ganger) sjukfranvaro, per aldersgrupp, 2024.
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Kalla: HALU.
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Specialisternas kommentarer

Det finns en paradox mellan attityder till aldre
arbetskraft och verkligheten. Arbetsgivare viljer
ofta bort arbetssokande 6ver 50 ar samtidigt
som denna grupp ar dokumenterat vilméende,
engagerade och kompetenta. Dessutom forvan-
tas vi, och behover, jobba allt hogre upp i aren.

Det ar tydligt att det finns fordomar som star i
vagen bade for dem som har en tredjedel kvar
av arbetslivet och for arbetsgivares och sam-
hillets nyttjande av den totala arbetskraften.
Darfor ar det lika intressant att resonera om
vad som kan ligga bakom fordomarna som att
fordjupa sig i vad som ligger bakom att det blir
battre ju aldre vi blir.

I denna artikel kommenterar vara tva specialist-
er, chefslakare Charlotte Wallin och chefspsyko-
log Charlotte Valleskog, resultaten i arets Jobb-
halsorapport.

Utifran faktumet att de flesta aspekter vi ser
med hjalp av HALU-data blir battre med aren,
ser vi dven det omvanda, dvs att manga fak-
torer ar samre hos yngre. Generationer pa
arbetsplatsen ar olika pa flera sitt, och har olika
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drivkrafter och behov. Hur ska man da arbeta
med aldersblandade grupper for att fa synergier
istallet for risk for krockar? Specialisterna ger
sina rad om det.

Engagemanget ar hégre - inte lagre

En fordom om att dldre dr mindre engagerade
1jobbet, kan vi konstatera inte staimmer.
Tvdrtom upplever de sitt arbete som menings-
fullt och engagerande, trivs bdttre pa arbetet
och har ett bra samarbete. Hur gar era tankar
om det?

- Det dr egentligen helt naturligt att ju dldre vi
blir ser vi arbetet som mer meningsfullt och
engagerande. Nar vi dr yngre har vi ofta mer
andra saker som ar viktigare i livet, t ex nar vi
bildar familj. I livsfasen efter 50 ar ar det inte
lika mycket i livet i 6vrigt som tar plats och
energi, vilket gor att man har helt andra
mojligheter att engagera sig pa jobbet. Det
kianns som att det kan bygga pa en vildigt for-
legad bild av att man efter 50 sitter och vantar
pa pension. Det ar helt tvartom, siger Charlotte
Wallin, chefslakare pa Feelgood.



- En annan aspekt man kan fundera pé ar att vi formod-
ligen far mer utvecklande arbetsuppgifter ju dldre vi blir.
Det skapar mer meningsfullhet. Med ménga ar i yrkes-
livet 4r man kanske ocksa duktigare pa att veta vad man
ska engagera sig i, det som gor skillnad och dar man
kommer till sin ratt och gor mest nytta, och det ar lattare
att lagga sitt fokus dar. Det syns ocksa i att en hog andel
anger att de fir anvindning av sitt kunnande, siger
Charlotte Valleskog, chefspsykolog pa Feelgood.

Aldre medarbetare inte "fast i gamla vanor”

En annan vanlig fordom som vi belyser ar att dldre
skulle ha svarare att klara krav och forvantningar, inte
orka lika mycket, inte vara lika forandringsbendgna
och ha svarare att klara fordandringar pa jobbet. Det
stammer ju inte heller. Hur ser ni pa det?

- Arbetslivet kan vara kravande for alla generationer,
siager Charlotte Wallin. For att orka med kraven behover
du ha méjlighet till Aterhimtning. Aldre anger att de har
béde bittre balans och battre aterhamtning. Man har
generellt mer egentid 6ver 50 ar. Det minskar risken for
overbelastning och ohilsa, vilket formodligen ar en del i
att de ar mindre korttidssjukskrivna an yngre.

Den egna upplevelsen av arbetsbelastning bestar av
manga delar. Charlotte Valleskog forklarar:

- Arbetsbelastning ar en konsekvens av balans mellan
upplevelse av krav och egna resurser. Man behover ha
ratt resurser for att gora sitt jobb, vilket blir battre ju
dldre man blir tack vare 6kad yrkeserfarenhet. Man blir
aven battre pa att sortera i kraven pa jobbet eftersom
man har mer rutiner att falla tillbaka pa. Allt det gor att
man har lattare att klara arbetslivets krav.

Hon fortsatter:

- Att en del tanker att 4ldre medarbetare ar “fast i gamla
vanor” och inte vill eller kan anpassa sig till nya arbets-
satt eller teknik ar ocksa feltankt. Manga har utvecklat
en hog grad av anpassningsforméaga genom sina langa
yrkesliv och kan anvinda sina erfarenheter for att navi-
gera i fordndringar pa ett effektivt sitt.

Charlotte Wallin fyller pa:

- Vi ser ju ocksa i HALU-data att de anger att de inte ar
mer paverkade av forandringar och ar mer tillfreds. Dvs
det ar valdigt lite som sager att de inte skulle orka med
sitt arbete.

Charlotte Valleskog,
chefspsykolog Feelgood

Charlotte Wallin,
chefsldkare Feelgood
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Foraldrad syn pa halsobesvar

Den tredje fordomen vi tar upp och slar hal pa
dar att dldre ofta har hdlsobesvdr som paverkar
Jjobbet. Kan ni ge lite resonemang om det.

- Bakom den fordomen ligger nog en forestall-
ning om att aldre har fler sjukdomar, t ex kro-
niska sjukdomar, vilket ar helt korrekt. Men vi
lever annorlunda idag med kroniska sjukdomar.
Vi har battre mojligheter till behandling efter-
som utveckling av lakemedel och andra behand-
lingsmetoder har gatt framét. Du kan leva med
maénga kroniska sjukdomar utan att ha nagra
storre besvir, och dirmed jobba utan att vara
paverkad av ohélsa. Dessutom kan vi forebygga
mer idag. Sa det ar en fordldrad syn att hilso-
besvir skulle paverka arbetet, vilket syns tydligt
i att dldre anger i ldgre grad att deras ohilsa ar
arbetspaverkande, sdger Charlotte Wallin.

Charlotte Valleskog beskriver sambandet
mellan jobb och hilsa:

- Det ar viktigt att ta med sig att vira data kan-
ske inte ar helt representativa for alla i aldern
50 till 69 ar eftersom vi bara mater dem med
jobb. Att man har jobb ar alltid en friskfaktor.
Oavsett dlder. Men sarskilt i denna alder.
Depressioner ar hogre hos dem utan jobb. Psy-
kisk halsa ar dessutom viktigt for att motverka
annan ohalsa.

Det finns i detta en synlig koppling till kort-
tidssjukfranvaro, dar aldersskillnaderna ar
valdigt stora.

- Det tydligaste motbeviset att ohalsa skulle
gora dldre mindre attraktiva pa arbetsplatsen
ar att de har markant lagre upprepad korttids-
franvaro an yngre medarbetare, sdger Charlotte
Wallin, och fortsitter: dldre har ocksd med
tiden pa vissa sitt blivit battre pa att ta hand om
sin hilsa, med vissa tendenser till battre kost
och framfor allt mer fysisk aktivitet.

7McLeod, Lobel och Cox (1996).

Viktigt med aldersblandade grupper
Det dr nog ingen overraskning att det finns
forskning som visar pa en rad fordelar med
blandade dldrar pd arbetsplatsen. Kan ni
summera detta.

- Att ha personer med olika livserfarenheter och
yrkesbakgrunder innebar att det finns en storre
bredd av kompetenser, vilket kan leda till mer
kreativa och innovativa losningar pa problem.
Yngre medarbetare kan till exempel bidra med
mer koll pa ny teknik och digitala verktyg,
medan dldre medarbetare kan erbjuda lang-
siktig strategisk kunskap och erfarenheter fran
tidigare forandringar och utmaningar, sager
Charlotte Wallin.

Blandade aldrar ar positivt for bade besluts-
fattande och arbetsklimat.

- Forskning har visat att aldersmangfald kan
forbattra beslutsfattandet i organisationer
genom att det skapas en bredare diskussion
med fler perspektiv. Detta leder ofta till mer
valgrundade beslut och kan minska risken for
grupptiankande,” sdger Charlotte Valleskog och
fortsatter:

- En arbetsplats dar manniskor fran olika
generationer arbetar tillsammans kan ocksa
bidra till ett mer inkluderande och positivt
arbetsklimat. Studier har visat att anstillda
upplever storre tillfredsstillelse nar det finns en
blandning av aldrar, eftersom det ofta leder till
battre kommunikation och 6msesidig respekt.®

Hur kan vi skapa synergier mellan genera-
tioner pa arbetsplatsen?

Charlotte Valleskog forklarar hur sndva normer
paverkar:
- Man har i for stor utstrackning fel forestall-

8 Post, C., & Byron, K. (2015). “Women on boards and firm performance: A meta-analysis of research on the role of gender diversity in

corporate boards.” Journal of Business Research.
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ning om vad som behovs for att bygga bra team.
Det giller alla varianter av mangfald. Vi har for
snava normer. Istillet for att tdinka "nu kom-
mer en frimmande fagel in har, som nog inte
kommer att passa in” beh6ver man utga fran
fordelarna som vi just beskrev. Synergierna
borjar med att man ar tydlig med poiangen med
heterogena team istillet for homogena.

Hon fyller pa med ett konkret rad om involver-
ing:

- Jag tanker att det ar viktigt att nyttja aldre
som resurs i att skapa engagemang péa arbetet.
Fraga dem hur de gor for att kinna menings-
fullhet och engagemang.

Charlotte Wallin héller med:

- Precis. En méangfald av aldrar pa arbetsplatsen
ger mojlighet till mentorskapsprogram dar
ildre medarbetare kan dela sin erfarenhet med

\‘l |

“Man har i for stor utstrackning
vad som behovs for att b
alla varianter av mangfals
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yngre, och yngre medarbetare kan bidra med
béde nya och andra synsétt och arbetssitt.
Denna kunskapsoverforing kan starka bade
individen och organisationen som helhet.
Bada ar eniga om vikten av att lyfta fram for-
domarna och fundera pé ens egen roll i dem.

- Att aktivt arbeta for aldersméngfald kan

ocksa bidra till att minska fordomar och élders-
diskriminering pa arbetsmarknaden. Genom att
inkludera personer fran olika aldersgrupper blir
arbetsplatsen mer attraktiv for alla aldrar, sager
Charlotte Wallin.

- For att fa fram fordomarna i ljuset behover vi
aktivt fundera pa vilka egenskaper vi kopplar
till vilka aldrar. Associationerna galler nog mer
personlighet dn alder. Vi méste komma ifran
att kategorisera folk i aldrar! avslutar Charlotte

Valleskog.
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Vad sager HR-chefer om aldrar och generationer
pa arbetsplatsen?

Vi har intervjuat ndgra HR-chefer om deras syn
pa aldersdiskriminering vid rekrytering och om
generationer pa arbetsplatsen. Som HR-chef tar
man ju del av ménga chefers tankar vid rekryte-
ring. HR-chefer har dessutom mgjlighet att se
hur man arbetar med alder pa arbetsplatsen och
satta principer for hur organisationen kan bred-
da synen pa alder i rekrytering, arbeta aktivt
med synergier i generationer och underlétta for
ett langt héllbart arbetsliv.

Kim Ericsson
HR-direktor, Feelgood

Vad tror du att dldersdiskrimineringen

beror pa? Vad tror du avgor om man hellre vill
rekrytera yngre respektive dldre?

Jag vill borja med att sdga att det ar obegrip-
ligt, faktiskt huvudlost, att nedprioritera vissa
potentiella medarbetare redan vid 40 ar. Da

har man 25-30 ar kvar i arbetslivet, speciellt
med tanke p4 att vi hojer pensionsildern. Oppet
uppfattar jag inte ndgon dialog om alder vid
rekryteringar.

Nar det galler mojliga orsaker tanker jag att

det beror pa forutfattade meningar om den har
gruppen. Att man generaliserar vad alder "ger” i
en roll, pa samma sitt som med diskriminering
mot kvinnor. Kanske ser man pa yngre som att
de ger mer nytank, utveckling, kompetens inom
digitalisering med mera. 30- till 40-aringar ses
nog som fortfarande formbara, men har fatt lite
erfarenhet att ta av. Kanske ser man pa dem
over 60 ar som for gamla, i slutet av karriaren.
Men du riskerar ju att vilja bort personer som
skulle passa bra for en tjanst. Det kan ocksa
vara s att yngre ar battre pa att framhava sig
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sjalva, att gora sig attraktiva for en arbetsgiva-
re. Det finns inga roller dar jag ser att det finns
fordel med en viss alder hos oss pa Feelgood.
Fokus ska istillet vara pa kravprofilen, vilket
behov av kompentens man har.

En del rekryterande chefer kanske vill ha yngre
for att de har lagre 1on. Men det ar inte sa enkelt.
Kliven uppat i lon ar som storst nar man ar

yngre, och planar sedan ut vid cirka 40 till 50 ar.

Tdnker du aktivt pd att skapa bra blandning
av dldrar, hur viktigt dr det?

Ja absolut! Det ar battre att blanda aldrar. Men
alder far inte bli ett &ndamal i sig. Det kan gora
att man fokuserar pa alder pa fel satt. Mangfald
overlag ar viktigt och dar ingar alder. Det finns
forskning som visar att bredd ger framgéng i

en organisation. Om alla dr 30 ar och sedan av
olika kon, bakgrund osv, s racker inte det. Man
behover olika “bagage”, olika livserfarenhet och
livssituationer. Det ger kunskap som du tar med
dig och bidrar med i gruppen.

Susanne Castwall
HR-chef, Navigent Group

Vad tror du att aldersdiskrimineringen

beror pa? Vad tror du avgor om man hellre
vill rekrytera yngre respektive dldre?

En del i detta synsitt skulle kunna vara att vi
lever skyddade i en social valfard, vi blir om-
handertagna av samhallet. Kanske gor skydds-
natet att vi tittar pa dldre i arbetslivet som “de
ska dnda snart ga i pension”. Helt arligt tinkte
jag lite sa sjalv nar jag var i 30-arsaldern. Jag
har blivit klokare sedan dess! Sa som arbetslivet
ser ut nu kommer vi behova fortsatta utvecklas,




fortsitta byta jobb och fortsitta hinga med. Aven
den 60-aring som rekryteras in kommer sé klart
att gora flera superbra ar.

Kanske ar det olika syn i olika yrken och olika
branscher. Inom vissa yrken gar utvecklingen
snabbare, t ex nir det giller digitalisering. Men
jag ser att med t ex AI kan alla oavsett alder fa
fram underlag och “svar”, men det kravs erfaren-
het for att avgora om svaren stimmer eller inte.

Hur uppfattar du synen pa alder hos rekry-
terande chefer?

Jag har varit manga ar i bygg- och projekter-
ingsbranschen pa bl a JM och Sweco och dar
ar det sjalvklart att se erfarenhet som en fordel.
Yrkeskompetensen och skickligheten ar karnan.
Vissa kompetenser finns knappt att hitta och
vissa kunskaper ar faktiskt svart att hitta hos
yngre. Da dr man bara glad for ndgon som ar
55+ och har mycket erfarenhet. Tank en anlag-
gare som bara blir skickligare med aren pa att
hantera gravmaskinen. Pa Sweco hade vi an-
stallda som var 75+!

P4 ett av de bolag jag jobbade pa sokte vi
IT-sakerhetschef och den rekryterande chefen
hade fatt in en superstark kandidat som var 62
ar. Hon fragade mig "Hur ska jag tdnka kring
aldern?” Vi anstillde honom! Vi kdnde att vi
kommer fa ut vildigt mycket av hans erfarenhet
de aren han jobbar hos oss.

Hur tanker du kring dldersblandning?

Det ar vildigt viktigt med kombinationen i alder.
Det ar latt hant att se det som bekvamt att jobba
med folk som ar lika en sjdlv. Det gar snabbt att
fa ihop en grupp i borjan eftersom man i regel
forstar varandra lattare. Men det blir inte lika
mycket utveckling. Dessutom upplever jag att
man snabbt glommer bort aldersskillnaderna
nir man jobbat med varandra ett tag. Jag gillar
olikheterna!

Ett problem som jag ser i naringslivet ar i
styrelser. Dar ar det omvand aldersdiskrimi-
nering, man “maste” vara 60 ar och uppat.
Mangfald 6ver huvud taget ar samre i styrelser.

Jorgen Fransson
HR-direktor, Helsingborgs stad

Hur ser du pa alder vid rekrytering?

Det ar oss helt frimmande att se 50+ som ett
problem. Var bransch ar inte i ldget att det ar
for manga sokande nar vi rekryterar, tvartom. Vi
rekryterar medarbetare 6ver 60 ar och valdigt
maéanga fran 50 ar och uppat, bade medarbetare
och chefer, och vara chefer har forméaga och
intresse av att soka efter erfarenhet och kom-
petens, inte alder. Nar vi rekryterar yngre,
kompletterar vi som arbetsgivare med samman-
hang, kontext och 6verblick eftersom yngre ofta
ar mer uppgiftsorienterade. Erfarenheten nar
man ar lite aldre bidrar ofta till att det ar lattare
att navigera i komplexa fragor. Samtidigt ar det
for enkelt att sortera pa alder eftersom det ar
fardigheter och formégor som har betydelse for
resultat.

Hur arbetar ni inom Helsingborgs stad med
generationer pa arbetsplatsen?

En stor del i vart arbete kring dldre pa arbets-
platsen ar att underlatta for medarbetare att
stanna kvar i arbete som &ldre, och det ser vi
goda resultat av. Vi har t ex pensionarer som
gar in pa timmar i skolan och i vard och omsorg.
Vi har ett koncept vi kallar “hallbart arbetsliv
aldre”, aven kallat 80 — 90 — 1007, vilket inne-
bar att man arbetar 80 %, far 90 % av sin lon
och 100 % av sin tjanstepensionsinsittning. Vi
jobbar ocksa med bonus for dem 6ver 66 ar,
dar vi i dialog med forvaltningarna identifier-
ar nyckelfunktioner och verksamhetskritiska
funktioner som vi vill behélla i anstéllning, det
kan gilla t ex underskoterskor, sjukskoterskor,
socialsekreterare.

Vi har dven ett trainee-program och konceptet
“framtidens chefer”, dir vi inte bara tar in unga
utan dven dem som arbetat ett tag som specialist
och som ar nyfikna pa att forbereda sig infor en
chefsroll.
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Tdnker du aktivt pa att skapa bra blandning
av aldrar? Arbetar ni aktivt med det?

Ja, en del i det ar att vi jobbar med kollegial
handledning, bl a for socionomer, for att dldre
ska stotta yngre, och mer juniora kan avlasta
aldre. P4 sd satt anvander vi de dldres erfaren-
het for att utveckla yngre. I vardagen pratar vi
ocksa mycket om flexibilitet, hur man méter
olika typer av medarbetare.

For en tid sedan gjorde vi ett intressant arbete
med Kairos Future om aldersgemensamma

utmaningar och olika drivkrafter i olika aldrar.
Det ledde till insikter om att vi méste vara alerta
pa vad som driver t ex 25- till 35-aringar jam-
fort med 55- till 65-aringar. Ju dldre man blir
sé ar utveckling i arbetet viktigare och viktigare.
Det ar sa klart en drivkraft dven initialt, men
nir man ar dldre har man trygghet och 16n, och
da behover vi mota ett 6kat utvecklingsbehov.
De yngre behover vi mota med bra villkor i
arbetstid kopplat till att man ofta ar i en annan
fas i livet.

Hur uppfattar rekryteringskonsulter
aldersdiskriminering?

I rollen som rekryteringskonsult traffar man
mangder med rekryterande chefer och ar dagli-
gen mitt i dialogen och kraven pa kompetens,
erfarenhet, personlighet, och alder tyvarr. Vi
har intervjuat en rekryterare med lang erfaren-
het om vad hon och hennes kollegor uppfattar.

Annika Wahlstedt
Senior executive search consultant,
Novare Executive Search

Vad tror du att dldersdiskrimineringen vid
rekrytering beror pa?
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Det ar ibland tryck pa oss att leta fram yngre.
Det finns emellanat forutfattade meningar om
hur personer 6ver en viss alder brukar bete sig.
Kanske har man egna déaliga erfarenheter om
aldre pa jobbet eller i sin omgivning, och det
fargar av sig. Ibland far vi hor att "det kdnns
inte sa piggt”.

Jag tanker att det ocksa kan vara skillnad bero-
ende pa ens egen dlder. Som yngre rekryterande
chef eller konsult har du nog sdmre forméaga att
se potentialen hos dldre. Man speglar sig sjalv
och den egna erfarenhetsbasen.

Ser du nagon skillnad mellan branscher och
roller?

Inom konsumentdrivna branscher vill man ha
yngre kandidater, vilket kan hinga ihop med en
fordom om férmégan att vara datadriven.
Medan t ex inom industrin upplever vi inte lika
stort aldersfokus. Och for socionomer, psykolo-
ger, ldkare ses alder bara som ett plus.



Alderismen miirks inte heller lika mycket i
valdigt seniora roller pa hogre chefsnivaer.

Hur uppfattar du synen pa dlder hos rekry-
terande chefer?

Jag tror att manga rekryteringskonsulter ham-
nar i klorna pa rekryterande chefer. Vi marker
att kunder ibland tar skydd bakom oss for att
vilja bort ndgon over en viss alder. D3 har vi ett
stort ansvar att utmana och lyfta in ett annat
synsatt. Om en chef fragar om alder hos en kan-
didat kan jag vilja att svara “jag vet inte”, for att
fa bort aldersfokuset.

Chefer kommer ofta med ett 6nskat alders-
spann, dir 35 till 45 r vanligast. Over 50 &r kan
anses som att de ar dyra, eller i vissa fall klas-
sificerar kunden dem som “6verkvalificerade”.
Det nya lonetransparensdirektivet 2026 kom-
mer forhoppningsvis ge tydligare riktlinjer om
16n vid rekrytering, dar 1on ska vara mer kopplat
till uppdraget. Det gor det tydligare vad ett
uppdrag ar vart, oavsett alder, vilket ar bra.

Vi ser att ménga kandidater 6ver 50 ar har langre
tid mellan jobb, vilket 6kar misstanksamheten
hos rekryterande chefer. Men som arbetsgiva-
re borde man istéllet nyttja erfarenheten man
kan fé och ta chansen att f4 en kandidat som

ar angelagen att komma igang i arbete pa plats
snabbt.

Enligt studier dr det mer dldersdiskriminering
1 Sverige. Har du ndgon tanke om varfor?

P4 ett satt kan jag tdnka att det kanske inte ar
sa konstigt. Jag tycker t ex att danskarna ar mer
drivna. Att fa sparken paverkar dem mindre,
och det ar lattare att ta risker nar du redan har
fatt sparken ett par ganger. Vi svenskar ar mer
héngslen och livrem, mer dngsliga, bdde med-
arbetare och rekryterande chefer. Den typen av
skillnader syns nog i detta.

Hur stor dr medvetenheten hos rekryterare om
dldersdiskriminering?

Nair jag pratar med mina kollegor om detta
tycker vi att det ar ett skifte mot mer 6ppenhet.
Just nu ar vi i lagkonjunktur med ett svarare
lage att fa jobb, det giller alla. Men vi tycker att
pandemin pa ett siatt minskade fokus pa "ung

och frasch”. Nu ser vi oftare att man vill ha
medarbetare som kan mandévrera i kriser och
har erfarenhet av den typ av forandring som
kravs i sddana situationer.

Dessutom ser vi ju att manga bolag vill ga
tillbaka till office first, vilket vi upplever att
50+ ar mer villiga till och mer vana vid sedan
innan. Yngre har vant sig mer vid formanen
med distansarbete, och ar inte lika glada i den
forandringen.

Sa jag tycker att vi ser ljusglimtar for aldre.

Hur kan man tdnka som kandidat 6ver 50 ar?
Som en mer senior kandidat méste du gora dig
relevant och hianga med. Det man kallar

upskill blir viktigare och viktigare. Du méste
vara palast, hinga med i teknik som Al, oavsett
roll och bransch. Samtidigt har en senior person
storre forutsattning att fa det nya att landa i det
man sett forut. Anvind det resonemanget for
att oka attraktionskraften.

I diskussion om 16n behover den som soker en
roll med lagre ansvar an tidigare tdnka pa att
man inte kan kriva samma hoga 1on. Sedan
upplever vi att 16n inte alltid ar drivkraften hos
vara mer seniora kandidater, utan man vill ha
en spannande och utmanande uppgift dir man
kan vara med och bidra.

Som &ldre maste vi ocksa kunna formulera oss
och "paketera” oss mer spetsigt. Det racker inte
att siga att man har driv och ar nyfiken. Man
maste kunna leda i bevis att man hanger med i
t ex teknikskiftet och har kapacitet och formaga
att ta sig an det som den nya uppgiften kraver.
Det ar nastan inga roller dar du bara kan luta
dig mot din l&nga erfarenhet.
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