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Swedish welfare organizations such as care, education and healthcare, are facing future recruitment
challenges. For instance, Sweden's municipalities and county councils (SKR) estimate that
approximately 500,000 people might be needed by the year 2026. Therefore, SKR stresses the
importance of creating the right conditions to attract and motivate older employees to extend their
working lives. Previous research points to the need for age management strategies, where employers
take age-related aspects into account in strategic policies as well as daily work. Age management
strategies are assumed to contribute to more sustainable working conditions and equalize the needs of
different age groups. Previous research also highlights the importance of skill development for older

workers to maintain their competence and increase their willingness to extend their working life.

Our study intends to investigate employees who are 55 years and older, employed by the city of
Gothenburg, and their opportunities for and perception of skill development. The study also examines
the associations between perceived skill development opportunities and motivation, job satisfaction,

and preferred retirement age. A survey was sent out to respondents 55 years and older in 2019 within



two business areas in the city of Gothenburg; comprehensive school (n = 741) and technical
administration (n = 281). Herzberg's two-factor theory and Self-Determination theory were employed
to interpret findings from the study theoretically. The results indicate that the employees generally
perceive their opportunities for skill development as limited. However, the opportunities for skill
development appear to be somewhat higher within the comprehensive school. The results also
confirmed that there is a connection between perceived opportunities for skills development and
motivation, job satisfaction, and preferred retirement age. Employees' opportunities for skills
development can be a contributing factor to higher motivation and job satisfaction as well as a desire
to extend their working life. Therefore, policymakers must provide their employees with the

conditions they need for extending their working lives.
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1. Inledning

Flera svenska vélfardsorganisationer inom omsorg, skola och vard star infor en framtida
rekryteringsutmaning. Sveriges kommuner och landsting uppskattar att ungefar en halv miljon
manniskor kan komma att behova rekryteras fram till ar 2026 till bland annat omsorg, skola
och vard (SKR, 2017:6, 23, 29). | Sveriges kommuners samt regioners rekryteringsstrategi
lyfts dldre medarbetare fram som en resurs och vikten av att motivera och skapa
forutsattningar for att fa aldre medarbetare att forlanga sitt arbetsliv betonas (SKR, 2017:31,
34). Forskning om &ldres arbetsmarknadsdeltagande visar behovet av ett aldersmedvetet
ledarskap dar arbetsgivaren tar hansyn till aldersrelaterade aspekter vid exempelvis
arbetsorganisering, arbetsledning samt arbetsplanering (Ilmarinen, 2011; Nilsson, 2016;
IImarinen & llmarinen, 2015). Denna typ av ledningsstil kan framja ett hallbart arbetsliv och
utjiamna de behov som finns hos olika aldersgrupper inom arbetslivet (llmarinen, 2011:10—
11). Forskning lyfter aven behovet av att anpassa arbeten efter aldres arbetsformaga samt
betydelsen av kompetensutveckling for att bibehalla kompetens och motivera éldre till att

stanna kvar langre i arbetslivet (Nilsson, 2005:23).

Samtidigt som aldre medarbetare kan betraktas som en arbetskraftsresurs visar forskning att
det forekommer olika uppfattningar om hur &ldre ménniskor ar och bor bete sig (Andersson,
2008:46-47). Alder &r en av de sju diskrimineringsgrunderna som omfattas av
diskrimineringslagen och de flesta anmalningarna som ror aldersdiskriminering &r
arbetsrelaterade (DO, 2020). Forskning visar att det existerar stereotypiska uppfattningar om
att aldre & mindre produktiva, inte vill lara sig nya saker samt att de &r mindre
anpassningsbara och flexibla (Rothwell, Sterns, Spokus & Reaser, 2008, refererad i Findsen,
2015:585). Tidigare studier visar &ven att en positiv attityd mot dldre medarbetare kan bidra
till deras vilja att stanna kvar langre i arbetslivet (Nilsson, 2018b:55). Pa grund av att
svenskarnas medellivslangd okar behover befolkningen arbeta langre for att erhalla en skalig
och trygg allmén pension enligt majoriteten av riksdagspartierna (Socialdepartementet, 2019).
Darfor har regeringen med samarbetspartier hojt pensionsaldern, vilket innebar att aldres
andel pa arbetsmarknaden kommer att 6ka (Regeringsbeslut. 2019/20:SfU5). Det medfor
ocksa att aldre medarbetare behover fa de forutsattningar och resurser som krévs for att

forlanga arbetslivet (Socialdepartementet, 2013:140-141). HR funktionens uppgift bor da bli



att framja och belysa aldersmedvetet ledarskap for ledningen och chefer, bade operativt och
strategiskt, och pa sa vis peka ut fordelarna med att dldre medarbetare forlanger sina arbetsliv.
Séledes kan HR funktionen tillsammans med operativa chefer anpassa HR rutiner sdsom
kompetensutveckling och utbildning utifran ett dldersmedvetet perspektiv (Wikstrom & Liff,
2018:25).

Var studie avser att undersoka medarbetare som ar 55 ar och aldre, och deras upplevelser av
tillgang till kompetensutveckling inom Goteborgs Stad. Vi damnar ocksa undersoka om det
finns ndgot samband mellan upplevelsen av tillgang till kompetensutveckling och de &ldre
medarbetarnas motivation och arbetstillfredsstéllelse samt om denna upplevelse kan bidra till

att medarbetarna valjer att stanna kvar langre i arbetslivet.

1.1. Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att undersoka hur medarbetare som &r 55 ar och &ldre, sysselsatta inom
verksamhetsomradena grundskola och teknisk forvaltning i Goteborgs Stad, upplever sina
mojligheter till kompetensutveckling. Med hjalp av data insamlad fran Géteborgs Stad
belyses dven dldre medarbetares upplevelse av tillgang till kompetensutveckling med fokus pa
motivation, arbetstillfredsstéllelse och 6nskad pensionsalder. Specifika fragestéllningar stalls

nedan.

1. Hur upplever dldre medarbetare som ar sysselsatta inom verksamhetsomradena
grundskola och teknisk forvaltning i Géteborgs Stad sin tillgang till
kompetensutveckling?

2. Hur skiljer sig upplevelserna av tillgang till kompetensutveckling for éldre
medarbetare mellan verksamhetsomradena grundskola och teknisk forvaltning?

3. Finns det nagot samband mellan &ldre medarbetare inom Géteborgs Stad och deras
upplevelse av tillgang till kompetensutveckling och medarbetarnas motivation,

arbetstillfredsstallelse samt 6nskad pensionsalder?



1.2. Avgransning

| foreliggande studie har vi valt att avgransa oss till tva av sju verksamhetsomraden inom
Goteborgs Stad, vilka ar grundskola och teknisk forvaltning. De vi valde bort var
aldreomsorg, individ- och familjeomsorg (IFO), funktionshinder, forskola samt
gymnasieskola. Vidare valde vi att fokusera pa arbetsgivarens tillhandahallande av

kompetensutvecklingsstrategier for aldre medarbetare.

1.3. Bakgrund

Det empiriska exemplet i den har uppsatsen ar Goteborgs Stad. Goteborgs Stad ar uppdelad i
stadsdelsforvaltningar, fackforvaltningar och kommunala bolag. Nedan foljer en dversikt av
hur kommunen ser pa kompetens och kompetensforsorjning, mojligheter och problem de star
infor med kompetensforsorjning samt beskrivningar av riktlinjer och principer som vi ansag

var av vikt for den har studiens andamal.

1.3.1. Goteborgs Stad

For Goteborgs Stad ses kompetens som medarbetarnas egna formagor, forutséattningar och
motivation att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett korrekt satt genom att anvanda sig utav
sina fardigheter och kunskaper. Kort forklarat innefattar kompetensforsorjning att férse
verksamheten med den kompetens som kravs for att uppna verksamhetens mal (Goteborgs
Stad, 2020:7).

I Goteborgs Stads riktlinjer for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap delas ansvaret upp
mellan medarbetare, chef och arbetsgivare. Medarbetare har ett eget ansvar att utféra sina
arbetsuppgifter samt att ta eget initiativ till att uppdatera och utveckla sin kompetens sa att
den matchar de krav som finns i arbetet och organisationens behov. Medarbetare ska dven
visa engagemang och forsoka hitta nya losningar pa problem som leder till att verksamheten
forbattras och I6nsamheten 6kar. Deras uppgift ar aven att medverka pa medarbetarsamtal,
socialisera med kollegor samt vara aktiva vid affarstraffar, da det ska bidra till att
verksamheten utvecklas (Goteborgs Stad, 2020:5). Chefer ska bidra till en effektiv
organisation och for att lyckas med det kravs att de har tillit till sina medarbetare och att de
kan lita pa att medarbetarna besitter den kompetens som krévs for att utféra sina
arbetsuppgifter (Goteborgs Stad, 2020:6). Chefernas uppdrag ar &ven att skapa goda

forutsattningar for arbetet, en arbetsplats som ar fri fran diskriminering, en god arbetsmiljo,



goda relationer samt framja kompetensutveckling (Goteborgs Stad, 2020:6). Arbetsgivarens
uppgift ar att se till att det finns forutséattningar for ett hallbart arbetsliv och for kommande
kompetensforsorjning, da det skapar konkurrenskraft. Arbetsgivaren ska aven faststalla
arbetsmiljomal och bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete samt se till att arbetsplatsen ar
fri fran diskriminering (Goteborgs Stad, 2020:6).

Goteborgs Stad (2019b:2) har grundlaggande principer som exempelvis manskliga réttigheter,
icke-diskriminering samt en demokratisk grundsyn, vilka realiseras i verksamheterna i staden.
Staden star infor en utmaning med sin kompetensférsorjning pa grund av att dess kostnader
riskerar att bli storre an intékterna, eftersom antalet unga och éldre som inte arbetar dkar i
jamforelse med de som dr arbetsfora. Det innebdr att de arbetsforas intjadnande skatteintékter
nu ska forsorja ett storre antal individer som inte &r arbetsformogna. Det leder till en obalans
mellan intékter och kostnader, vilket innebér att antalet sysselsatta behéver 6ka (Géteborgs
Stad, 2019a:3). Medarbetarna och deras kompetens &r enligt Goteborgs Stad (2019a:3) den
viktigaste resursen for att kunna ta vara pa nya tekniska mojligheter, men aven for att kunna
mota framtidens eventuella utmaningar. Da digitaliseringen 6kar och ny teknik inférs kommer
en del kunskap inom verksamheterna att bli inaktuell eftersom det exempelvis medfér nya
eller forandrade arbetsuppgifter, vilket innebar att det kommer att krévas nya kunskaper och
ny kompetens (Goteborgs Stad, 2019a:3-4). Goteborgs Stad (2019a:4) menar &ven att
digitaliseringen kommer att bidra till ett behov av 6kad kompetens, vilket exempelvis kan ske
genom nyrekryteringar och genom att utveckla den kompetens som redan finns inom

verksamheterna.



2. Tidigare forskning

I det har avsnittet redogors for tidigare forskning som har relevans for studiens syfte och
fragestallningar. Forst lyfts aldersmedvetet ledarskap, som en nddvandighet for dldre
medarbetare att forlanga sina arbetsliv samt olika perspektiv pa alder som arbetsgivare bor ta
héansyn till. Darefter ges en redogorelse av kompetens och kompetensutveckling och dess vikt
for ett forlangt arbetsliv. Sedan lyfts alderism och stereotypiska uppfattningar om aldre

medarbetare foljt av attityder mot aldre medarbetare.

2.1. Aldersmedvetet ledarskap och alder

Eftersom medarbetare i Sverige behdver arbeta langre for att bland annat erhalla en trygg och
tillracklig pension behover ocksa aldre fa de forutsattningar och resurser som kravs for att
forlanga sina arbetsliv (Socialdepartementet, 2013:140-141). Den finske forskaren Juhani
IImarinen (2011:10) skriver i sin forskningsutredning att arbetet maste anpassas till
manniskors aldrande for att de ska kunna stanna kvar langre i arbetslivet. For att kunna
anpassa arbetet menar han att beslutsfattare pa arbetsplatser bor bedriva ett aldersmedvetet
ledarskap, vilket llmarinen (2011:11) definierar: ”Aldersmedvetet ledarskap tar hénsyn till
aldersrelaterade faktorer i den dagliga ledningen, inkluderande planering och organisering av
arbetet och arbetsuppgifterna for individer sa att alla, oavsett alder, kan uppna sina egna och
foretagets mal”. Ilmarinen (2011:27-28) lyfter ocksa fram att det centrala problemet inte &r att
arbetstagarnas fysiska kapacitet minskar med aldrandet, utan att kraven i arbetet inte anpassas
efter de biologiska forutsattningarna som forandras med aldern. Aven Wikstrom och Liff
(2018:24-25) menar att manniskor, till foljd av aldern, kan behdva olika forutsattningar for att
utfora sitt arbete. De belyser att HR aktiviteter som exempelvis kompetensutveckling ofta
baseras pa standardiserade antaganden och normer som finns i organisationerna och att dessa
kan behdva &ndras for att tillgodose alla medarbetares behov och forutsattningar (Wikstréom &
Liff, 2018:24-25).

Tidigare forskning lyfter fram fyra olika perspektiv pa alder; kronologisk-, biologisk-,
kognitiv- och social alder (Nilsson, 2016; Nilsson, 2018c). Ur ett kronologiskt perspektiv
underlattas faststallande av lagar och regler, exempelvis nar individer forst far ta ut sin

allménna pension eller hur langre individer skyddas av Lagen om anstallningsskydd (Nilsson



2016:496). Generalisering av manniskor utifran deras kronologiska alder kan dock bidra till
att skillnader mellan individer, sasom faktorer som anknyter till huruvida de kan och vill
arbeta, forbises. Ingen manniska ar den andra helt lik, vilket gor att vi inte kan bedéma
arbetsformagan endast utefter den kronologiska aldern, utan vi behdver aven titta pa den
biologiska, sociala och kognitiva aldern (Nilsson, 2018c:12-13). Enligt Nilsson (2016:495-
496) hor den biologiska aldern ihop med genetik, men den paverkas samtidigt bland annat av
livsstil, sjukdomar och arbetsmiljo. Samhallets och kulturens attityder angaende individers
olika livsfaser innefattar en individs sociala alder. Det finns exempelvis olika forvantningar
om vad méanniskor formodas gdra vid en viss alder, sdsom vilken alder vi forvantas ga i
pension (Nilsson, 2016:497). Kognitiv alder ror en individs kunnande, minne och formaga att
lara (Nilsson, 2016:498-499). Genom att ha ett holistiskt synsatt och ta olika aldersperspektiv
i beaktning kan arbetsgivaren bidra till ett mer hallbart forlangt arbetsliv (Nilsson, 2016:500-
501).

2.2. Kompetens och dess utveckling

Att ha kompetens dr situationsbetingat, det vill séga, om en individ har kompetens inom ett
omrade &r det inte sakert att han eller hon kan anvanda den inom en annan kontext. |
arbetslivet ar det darmed av vikt att ha den kompetens som kravs for att kunna utfora sina
arbetsuppgifter (Nilsson, Wallo, Rénnqvist & Davidsson, 2011:76). | den har studien anvands
Ellstroms (1992, citerat i Nilsson et al., 2011:76) definition av kompetens: “formégan att
framgangsrikt (enligt egna eller andras kriterier) utfora ett arbete, inklusive férmagan att
identifiera, utnyttja, och om mojligt, utvidga det tolknings-, handlings- och
véarderingsutrymme som arbetet erbjuder”. Med andra ord krivs det att individen far méjlighet
att anvénda sin fullstdndiga kompetens i arbetslivet (Nilsson et al., 2011:76). For att
medarbetares kompetens ska kunna bidra till organisationers konkurrenskraft behdver deras
kompetens kontinuerligt utvecklas (Nilsson et al., 2011:75). Om aldre medarbetare inte far
mojlighet att utvecklas kan det resultera i att deras kompetens inte langre haller mattet och
istallet blir inaktuell. Pa sa vis kan det &ven bidra till normer inom organisationer som
forutbestammer nar medarbetare bor ga i pension (Wikstrom & Liff, 2018:19). Nilsson et al.
(2011:79) definierar kompetensutveckling som “... de aktiviteter som en arbetsgivare

avsiktligt anvander sig av for att utveckla befintliga medarbetares kompetens i forhallande till



nuvarande och framtida arbetsuppgifter”. Kompetensutveckling kan dock ses pa olika sitt,
vad begreppet innebar for en person behdver inte betyda detsamma for en annan (Nilsson et
al., 2011:79).

Fran organisationers infallsvinkel kan kompetensutveckling ses ur olika perspektiv. Nilsson et
al. (2011:91-95) menar att organisationer kan ha ett ledningsrationellt perspektiv, vilket ska
gynna organisationer ekonomiskt och vara kostnadseffektivt. De andra perspektiven som
Nilsson et al. (2011:91-92) beskriver ar; humanistiskt perspektiv (kompetensutveckling ses
inte som en kostnad utan snarare som en langsiktig framtidsinvestering som bidrar till 6kad
produktivitet och effektivitet i organisationer); konfliktperspektiv (kompetensutveckling ses
som ett satt for ledningen att kontrollera bade verksamheten och medarbetare); institutionellt
perspektiv (satsningar pa kompetensutveckling &r ett satt for organisationer att visa sig
legitima for omvarlden genom att visa upp att de ar effektiva, rationella och foljer det mode
som florerar). Ur ett ledningsrationellt perspektiv ska det finnas tydliga utbildningspolicys
och det ar ledningen, som utifran organisationens mal, avgér vem som far méjlighet till
kompetensutveckling, samt vilken typ och hur det ska ga till. Darefter sker dven en
utvardering for att se om kompetensutvecklingssatsningarna har bidragit till organisationens
mal. Sadana satsningar utfors med andamalet att medarbetare ska lara in specifika kunskaper

och fardigheter for att kunna bemastra utvalda uppgifter (Nilsson et al., 2011:91-92).

Statens offentliga utredning (Socialdepartementet, 2013:140-141) menar att det kan behdvas
diverse atgarder for att individer ska fa en maojlighet att forlanga sina arbetsliv. Déribland
behdver exempelvis arbetsmiljon ses dver och kompetensutveckling maste fortga under hela
arbetslivet. Aven Nilsson (2005:23) belyser att medarbetares mojlighet till
kompetensutveckling ar av stor vikt for att de ska vilja forlanga sina arbetsliv och att
mojlighet till kompetensutveckling kan motivera aldre medarbetare att stanna kvar langre i
arbetslivet. Arbetsgivare behover dock ha i atanke att kognitiva formagor kan forandras med
tiden och att satten att lara nya saker kan behdva anpassas till aldre medarbetares
forutsattningar (Nilsson, 2016:500). Nilsson (2005:23) fortydligar dock att inte alla aldre
medarbetare motiveras av kompetensutveckling, utan att en del individer istéllet vill trappa

ner ndr de blir aldre. Illeris (2013:115-116) menar att &ldre individer blir mer selektiva nar det



kommer till vad de vill géra och lara sig, pa grund av att de blir mer medvetna om att

livslangden inte &r obegrénsad.

Nér organisationer erbjuder dldre medarbetare kompetensutveckling, har medarbetares vilja
att vidareutvecklas visat sig bli storre i jamforelse med de organisationer som inte
tillhandahaller utvecklingsmajligheter (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008:431). Sadana
mojligheter har dven visat sig kunna bidra till ett starkare engagemang och atagande till sin
organisation, samt en vilja att stanna kvar pa sin arbetsplats (Armstrong-Stassen & Schlosser,
2008:431). Aven om arbetsgivare har en central funktion nar det galler att forse aldre med
gynnsamma arbetsforhallanden sasom tillgang till kompetensutveckling, kan medarbetare
ocksa skapa och ta initiativ till nya larmajligheter. Nar anstallda ges mojlighet till sadant
inflytande bidrar det till arbetstillfredsstallelse (Findsen, 2015:587-588).

2.3. Alderism och stereotypiska uppfattningar om &ldre

Alderism &r ett begrepp som kan innefatta faktorer sdsom aldersdiskriminering eller
stereotypiska uppfattningar kring aldre (Butler, 1989:139). Robert N. Butler myntade ar 1968
begreppet alderism, han definierade det som (Butler, 1989:139):

”Alderism kan ses som en systematisk stereotypisering av och diskriminerande mot individer for att de dr gamla,
precis som rasism och sexism astadkommer detta med hudfarg och kon, sa blir gamla individer kategoriserade som
senila, stela i sina tankar och beteenden, gammalmodiga i moralitet och férmagor. Alderism later den yngre
generationen se aldre individer som olika de sjalva, darigenom slutar de subtilt att identifiera sig med &ldre som

ménskliga varelser”.

Manniskor tenderar att kategorisera individer i olika grupper, som exempelvis aldre individer.
Det kan utmynna i att de stereotyper och fordomar som finns for en viss grupp automatiskt
leder till att en enskild individ forknippas med dessa (Cuddy och Fiske, 2002:5). Cuddy och
Fiske (2002:6) menar att individer som kategoriserats i samma grupp upplevs som mer lika
varandra an de som tillhér andra grupper. Genom att stereotypisera en grupp tas det ingen
hansyn till individers personliga attribut och férmagor, vilket kan leda till att det blir enklare
att bortforklara diskriminerande beteenden som uttrycks pa bland annat arbetsplatser
(Andersson, 2002:9).
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Det rader myter i samhallet om att aldre medarbetare exempelvis inte vill lara sig nytt, ar
mindre produktiva dn yngre, att de & mindre anpassningsbara och flexibla samt att det inte &r
en gynnsam investering for organisationer att utbilda dem (Rothwell et al., 2008, refererad i
Findsen, 2015:585). Sadana myter har dock utmanats genom motargument. Stereotypiska
uppfattningar bland annat om att dldre medarbetare inte vill utvecklas och har svarare att lara
undersoktes i en studie i Nya Zeeland med flertalet dldre medarbetare (> 55 ar) och
arbetsgivare. Utfallet resulterade i skillnader om dessa uppfattningar mellan medarbetare och
arbetsgivare, dar medarbetare var mer positiva i fragan an arbetsgivare (McGregor & Gray,
2002:174). McGregor och Gray (2002:174-175) menar att arbetsgivare som har uppfattningar
om att avkastningen pa att investera i dldre medarbetares utveckling blir lagre, istéllet kan
leda till underpresterande, omotiverade och mindre produktiva medarbetare, bland annat
eftersom deras kompetenser da inte haller mattet (McGregor & Gray, 2002:174-175).
Stereotypiska uppfattningar om &ldre medarbetare behdver dock inte vara fasta, utan de &r en

del av sociala férandringar vilket gor att de kan férandras (McGregor & Gray: 2002:175).

Massmedia kan forstarka negativa attityder mot aldre individer, men de kan samtidigt ocksa
motverka alderism (Andersson, 2008:87). Findsen (2015:588) menar att stereotypiska
antaganden pa arbetsplatser skulle kunna mildras genom att aldre och yngre kommunicerar
och arbetar mer tillsammans. Pa sa vis kan de lara av varandra, vilket aven kan gynna
organisationen i det stora hela. Han menar dessutom att, om arbetsgivare deltar i utbildningar
om alderism och utvecklar strategier som kan bidra till positiva asikter kring aldre, skulle det
kunna minska arbetsgivares och andra organisatoriska medlemmars stereotypiska attityder
och férdomar om &ldre medarbetare (Findsen, 2015:588). | en dansk studie dar aldre
medarbetares pensionsintensioner undersoktes, utvisades att man som upplevde alderism
forutsags att vilja ga i pension. Resultatet visade dven att kvinnors vilja att ga i pension inte
paverkades av alderism (Thorsen, Rugulies, Lgngaard, Birg, Thielen & Bue Bjorner,
2012:443-444). Thorsen et al. (2012:444) foreslar att en anledning till utfallet skulle kunna
vara att kvinnor i Danmark generellt gar i pension tidigare &n man och att de darfor inte

hinner uppleva alderism som ett markbart problem.

2.4. Attityder mot aldre medarbetare

En del studier visar att arbetsgivare valjer att inte erbjuda aldre medarbetare

kompetensutveckling trots att det har visat sig kunna motivera aldre medarbetare till att
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forlanga sina arbetsliv (Nilsson, 2005:23). Wikstrém och Liff (2018:20) menar att &ldres
utbildningsmajligheter ofta upphor flera ar innan de forvantas ga i pension. Det kan dock ge
negativa konsekvenser for organisationen, da det kan leda till att aldre medarbetare inte langre
har de kunskaper som krévs for att vara effektiva och tjana organisationen (Wikstrom & Liff,
2018:19). Da medarbetare blir aldre bedomer en del arbetsgivare att tiden att ta tillvara pa det
som lars under utbildningar och liknande blir mindre, vilket kan leda till en uppfattning om att
organisationen inte gagnas lika mycket av att utveckla aldre medarbetare som yngre. Det kan
da bidra till att det inte ses som kostnadseffektivt att utbilda aldre (Canduela, Dutton,
Johnsson & Lindsay, McQuaid & Reaside, 2012:57; Wikstrém & Liff, 2018:11). En brittisk
studie om &ldre medarbetare, 50 ar och uppat, visade att mannens mojlighet till utveckling och
utbildning var lagre &n kvinnornas (Canduela et al., 2012:56-57). Canduela et al. (2012:57)
foreslar att en anledning till detta skulle kunna vara att kvinnor oftare arbetar inom yrken och

sektorer som forser sina medarbetare med mer formell kompetensutveckling.

Chefers attityder gentemot sina dldre medarbetare blir viktiga nar det kommer till att fa dem
att vilja och kunna foérlanga sina arbetsliv (Nilsson, 2018b:55; Nilsson, 2016:502). Om
medarbetare upplever att deras kunskap och erfarenhet varderas, samt att attityden mot &ldre
medarbetare &r positiv i organisationen, upplever de det mer tilltalande att férlanga sina
arbetsliv. Chefer tenderar dven i synnerhet att vilja behalla de aldre som kan bidra med
specifik kunskap till organisationen (Nilsson, 2018b:55 & 57). | en studie om chefers attityder
mot aldre medarbetare framkom bade positiva och negativa attityder. Det visade sig att
medarbetarnas kunskaper och erfarenhet véardesattes men aven att de ansags ha svarare att lara
sig samt ta till sig forandringar, vara fientliga mot ny teknik och ha lagre utbildningsniva &n
yngre medarbetare (Nilsson, 2018b:56).

Chefer ansvarar ofta for produktivitet och resultat i organisationer. Om de anser att aldre
medarbetare saknar kapacitet till att uppna de uppsatta organisatoriska malen, kan det
resultera i att chefer valjer att varken uppmuntra eller motivera &ldre till att forlanga sina
arbetsliv (Nilsson, 2018b:56). Trots att arbetsgivare & medvetna om den aldrande
befolkningen och att det innebar att individer kommer att behova forlanga sina arbetsliv anser
manga arbetsgivare att det framst ar ett samhallsproblem och inte deras egen forsta prioritet
(Nilsson, 2018a:23). Nilsson (2018b:56-57) menar att om samhallet kréver att befolkningen
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ska arbeta langre behdver samhallet dven stélla krav och motivera organisationer att arbeta for

att fa sina medarbetare att vilja senareldgga sin pension.
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3. Teori

| det har avsnittet redogors for valda teorier, vilka ar Herzbergs' tvafaktorteori och Self-
Determination theory. Da de bada relaterar till motivation och arbetstillfredsstéllelse &r de
relevanta for foreliggande studie. Teorierna kommer sedan att anvéndas vid analysen av data

for att svara pa vara fragestallningar.

3.1. Herzbergs' tvafaktorteori

En teori som relaterar till arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse & Frederick Herzbergs'
tvafaktorteori (Miner, 2005:61). | den har studien definieras motivation som en inre drivkraft
som gor att vi riktar och styr vart beteende for att uppna allehanda mal (Nationalencyklopedin
[NE], 2020). Ett viktigt element som anses ha betydelse for arbetsmotivation ar
arbetstillfredsstallelse (EkIof, 2017:40) som Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson och
Sverke (2012, citerat i EkIOf, 2017:40) definierar som: “ett behagligt och positivt emotionellt
tillstand som kommer av den uppskattning och tillfredsstéllelse som individen kanner for sitt
arbete”. Enligt Herzbergs' tvafaktorteori har individer tva uppséttningar av behov och gor en
uppdelning mellan motivationsfaktorer, som relaterar till arbetet, och hygienfaktorer som inte
relaterar till arbetet. Exempel pa motivationsfaktorer ar prestation, erkannande for det arbete
man utfor, ansvar samt utveckling, det ar sadana faktorer som bidrar till arbetstillfredsstallelse
och motivation da de uppfylls. Motivationsfaktorerna leder daremot inte till otillfredsstéllelse
nér de inte uppfylls, utan bidrar endast till att individens upplevelse av arbetstillfredsstéllelse
eller motivation uteblir. En forklaring till detta ar att teorin inte ser tillfredsstéllelse och
otillfredsstéllelse som motsatser. Avsaknad av den ena faktorn leder inte direkt till den andra,
utan det innebér endast en avsaknad av den ena faktorn eller den andra (Herzberg, 1968:56-
57; Lundberg, Gudmundson, Andersson, 2009:891). Hygienfaktorer ar de faktorer som ar
fundamentala for individen, de kan motverka otillfredsstéllelse och missbelatenhet, och bor
darfor finnas pa arbetet (Larsson, Ulfsdotter Eriksson & Adolfsson, 2017:83). Exempel pa
sadana faktorer &r 16n, beldningssystem och mellanmanskliga relationer (Herzberg, 1968:57;
Lundberg et al., 2009:891). Att hygienfaktorerna uppfylls innebér foljaktligen inte att
individen upplever tillfredsstallelse utan endast att han eller hon inte &r otillfredsstélld
(Herzberg, 1968:56-57; Lundberg et al., 2009:891).
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3.2. Self-Determination theory

Self-Determination theory (SDT) utvecklad av Edward Deci och Richard Ryan behandlar
motivation och personlighet (Ryan & Deci, 2000a:68). Teorin skiljer mellan
sjalvbestammande motivation och kontrollerad motivation, dar den forsta innebadr att
individen sjalv har ett val och en vilja att exempelvis utféra en uppgift, medan den andra
innebdr att individen utsétts for extern press (Ryan & Deci, 2000a:96; Deci & Ryan,
2008:14). Inre motivation ar en form av sjalvbestammande motivation och innebér att en
person har ett inre driv och intresse for att utfora en aktivitet, det skapar i sin tur en positiv
kénsla av tillfredsstéllelse (Ryan & Deci, 2000a:69; Ryan & Deci, 2000b:56 & 60). Nar en
individ utsatts for exempelvis deadlines, press och patvingade mal kan det dock utmynna i en
minskad inre motivation om dessa krav kommer utifran (Ryan & Deci, 2000a:70). Yttre
motivation kan daremot bade vara kontrollerad och sjalvbestammande, det beror pa hur
mycket autonomi (sjalvbestammande) personen anser att den har. Om en aktivitet utfors pa
grund av externa patryckningar eller for att undvika sanktioner handlar det om kontrollerad
yttre motivation. Om den daremot utfors for att individen ser ett véarde av utfallet, handlar det
snarare om sjalvbestammande yttre motivation (Ryan & Deci, 2000a:71; Ryan & Deci,
2000h:60). Yttre motivation kan darmed variera i olika grader, fran att individen utsatts for
extern reglering till att individen har en hdg grad av sjalvbestimmande och ser ett vérde i en
handling eller aktivitet som ocksa forlikas med individens egna varderingar och behov. En
hdg grad av sjalvbestdammande yttre motivation delar en del egenskaper med inre motivation.
Det som skiljer de fran varandra ar att inre motivation uppstar nar en individ utfor en aktivitet
for egen tillfredsstéllelse och att yttre motivation uppstar nar individen utfor en aktivitet och
sedan far nagot for det, som exempelvis att en individ arbetar och darefter erhaller en 16n for
det utforda arbetet (Ryan & Deci, 2000a:73).

Nér en person som exempelvis en chef forsoker skapa ett beteende hos en annan individ som
exempelvis en medarbetare, kan dennes motivation for att inforliva beteendet ga i féljden fran
amotivation (en avsaknad av att vilja agera, vilket ar utfallet av att individen inte ser nagot
varde i aktiviteten eller att individen inte k&nner sig kompetent nog for att utféra den,
alternativt att individen forvantar sig att utfallet av aktiviteten inte kommer att resultera i
nagot som ar atravart for individen), till passivt tilimétesgaende och till att personen upplever

personligt engagemang. Dessa tre typer av motivation aterspeglar till vilken grad som
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individen valjer att internalisera och integrera beteendet. Internalisering innebér att individen
tar in vardet, eller beteendet, medan integrering innebér att individen gor beteendet till sitt
eget (Ryan & Deci, 2000a:71-72).

Enligt SDT har manniskor tre grundlaggande psykologiska behov som maste uppfyllas for att
individen ska kunna uppleva motivation och valbefinnande nar den utfor en aktivitet.

Behoven ar kompetens, autonomi och samhdrighet. Behovet av kompetens innefattar
sjalvfortroende och en kénsla av effektivitet samt en kénsla av att kunna bemastra nagot.
Behovet av kompetens innefattar dock inte endast individens formagor, utan ocksa den
sociala omgivningen sasom kollegor och chefer. Om de forser individen med positiv feedback
och kritik utmynnar det i sin tur till en 6kad motivation. Om individen istéllet kontinuerligt
forses med negativ feedback och kritik leder det till en minskad kéansla av kompetens och 6kar
risken att individen blir avskréackt och distanserar sig &mnet déar den negativa feedbacken sker
(Ryan, Williams, Patrick & Deci, 2009:114). En sjalvbestdmmande kansla hos individen ar
dock avgorande for att k&nslan av kompetens ska leda till inre motivation (Ryan & Deci,
2000a:70). Behovet av autonomi uppnas genom att individen upplever valmajlighet samt
sjalvbestammande i sina aktiviteter och handlingar, det vill s&ga att individen sjalv véljer sina
handlingar och infriar beteenden av eget val (Ryan et al., 2009:115; Ryan & Deci, 2000b:59-
60). Aven behovet av autonomi paverkas av den sociala omgivningen, en individs beteende
kan exempelvis styras genom kontrollerade bel6ningar och eventuella straff, vilket kan riskera
individens autonomi. Nar omgivningen istéllet uppskattar individens varderingar framjar det
individens autonomi och valmgjligheter (Ryan et al., 2009:115). Behovet av samhdrighet
handlar om gemenskap och att kanna tillhérighet (Ryan & Deci, 2000b:64), samt att fa
uppleva 6msesidig omtanke med andra (Deci & Ryan, 2000:231). Nar individen upplever
samhdrighet 6kar mojligheterna att bland annat ta till sig varderingar i den radande
omgivningen (Ryan et al., 2009:115). Teorin menar ocksa att om individen befinner sig i en
kontext dar han eller hon upplever trygghet och samhérighet 6kar mojligheten for den att vaga
blomstra ut, vilket i sig ger uttryck for inre motivation (Ryan & Deci, 2000a:71). Né&r den
sociala omgivningen forser individen med stod for att uppna de psykologiska behoven
underlattar det for individen att uppleva inre motivation. Om den sociala omgivningen istéllet
motarbetar de psykologiska behoven motverkas individens inre motivation. Det ar dock
endast aktiviteter som individen faktiskt upplever som intressanta for sig sjalv som kan leda

till inre motivation. Om aktiviteterna inte upplevs som intressanta fran bérjan kommer de inte
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heller att utmynna i inre motivation, och da kan inte SDT appliceras (Ryan & Deci,
2000a:71).
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4. Metod

Det har avsnittet inleds med en redogdrelse for vart val av metod och bakgrund av den
primara undersokningen som vi har fatt var data fran, samt dess och vart urval. Darefter
kommer vi beskriva var analys av data och hur signifikansnivan kommer att presenteras i
resultatredovisningen. Till slut diskuteras var studies reliabilitet och validitet samt etiska

reflektioner.

4.1. Metodval

Foreliggande studie ar en kvantitativ undersékning som baseras pa data som har samlats in av
andra forskare, vilket kallas for en sekundéranalys (Bryman, 2011:300). En nackdel med en
sekundéaranalys ar att forskaren inte sjalv samlat in data, vilket kan gora det svart for forskaren

att forsta bakgrunden, satta sig in i och gora sig bekanta med data (Bryman, 2011:304).

Datamaterialet i den har uppsatsen bestar av en enkatundersokning, genomford hosten ar 2019
av Goteborgs universitet. Enkaten var en webbenkat och @mnade att undersoka
respondenternas (medarbetare > 55 ar) preferenser for pensionsélder och faktorer i arbetet
som kan paverka ett forlangt arbetsliv, samt hur olika bakgrundsvariabler varierade med deras
installning till pensionsaldern. Fragorna i enkatundersékningen bestod av bakgrundsfragor
som bland annat handlade om alder, kon, civilstand, utbildningsniva och om de har barn, samt
flervalsfragor dar respondenterna fick svara pa olika pastaenden och vélja det alternativ som
bast stamde in pa dem. Pastaendena handlade bland annat om respondenternas
pensionspreferenser, fortsatt arbete, arbetstillfredsstallelse, motivation och utveckling
(Selden, Hasselgren, Jonsson, & Dellve, 2020). Genom enkéten fick vi ta del av en stor

datamangd som vi annars inte hade kunnat fa tillgang till.

Datamaterialet i var undersokning bestar av en tvarsnittsstudie, vilket innebér att data ar
insamlad vid ett tillfalle med ett urval pa fler &n en, som i sin tur ger mojlighet att
tillhandahalla data for att se hur olika variabler varierar med varandra (Bryman, 2011:64).
Med tvérsnittsstudier gar det alltsa att se om det finns ett samband mellan olika variabler.

Dess design gor det dock svart att dra en slutsats om att det finns ett kausalt samband

18



(Bryman, 2011:64). En tvarsnittsstudie fungerar bra med vara fragestéllningar da vi amnar
undersoka samband mellan olika variabler samt skillnader mellan de tva

verksamhetsomradena grundskola och teknisk forvaltning.

4.2. Urval

Urvalet till enkatundersdkningen som var studie grundar sig pa bestod av medarbetare inom
Goteborgs Stad som var 55 ar eller aldre, samt hade en manads- eller tillsvidareanstallning.
Urvalspopulationen bestod av 10 485 medarbetare inom Goteborgs Stad som samtliga fick
mojlighet att delta i undersokningen. Av alla som ingick i urvalet svarade totalt 4509
personer, varav 3528 av respondenterna var kvinnor och 974 var méan. Respondenterna
delades upp i 7 olika verksamhetsomraden (Seldén et al., 2020), dar vi har valt att avgransa
oss och studera tva av dessa, teknisk forvaltning samt grundskola. Exempel pa yrken inom
den tekniska forvaltningen som undersokts ar tekniker, ingenjorer, samhéllsplanerare,
anlaggare, fastighetsskotare samt olika typer av handlaggare. Dar ingar aven avfallshantering
och milj6- och hélsoskydd. Inom grundskolan arbetade respondenterna bland annat som l&rare
i olika arskurser, specialpedagoger, fritidspedagoger och skolskaterskor. Vi valde de
verksamheterna for att det var dem som hade hogst svarsfrekvens, vilket kan 6ka studiens
representativitet, samt for att vi trodde att det skulle finnas en skillnad mellan dem eftersom
yrkena som ingar i verksamhetsomradena ar av olika slag. Dessutom var grundskolan mer
kvinnodominerad an den tekniska forvaltningen, vilket vi funderade ytligt pa om det

eventuellt kunde ha en verkan pa den potentiella skillnaden mellan verksamhetsomradena.

Inom den tekniska forvaltningen svarade 281 respondenter pa enkéten vilket innebar en
svarsfrekvens pa 51,9%, av dem var 111 kvinnor och 169 man, varav en valde att inte svara
pa fragan om konstillhdrighet. Inom grundskolan svarade 741 respondenter pa enkaten vilket
ledde till en svarsfrekvens pa 44%. Av dem var 607 kvinnor och 133 méan, &ven hér var det en
individ som inte svarade pa fragan om konstillnérighet. Eftersom det var en stor del som har
valt att inte svara pa enkéaten innebér det att det finns ett stérre bortfall, vilket enligt Bryman
(2011:231) kan utmynna i att resultatet riskerar att inte vara representativt. Vi har inte tagit
del av nagon bortfallsanalys fran de ursprungliga forskarnas studie, vilket innebar att vara
resultat bor tolkas med forsiktighet. I var studie har vi valt ut och endast anvént oss av de

fragorna i enkaten som kan bidra till svar pa vara fragestallningar.
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4.3. Dataanalys

FOr att bearbeta datamaterialet har vi anvént oss av statistikprogrammet Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS). Alla svarsalternativ som har anvénts i analysen har vi kodat
om och delat upp i farre kategorier for att enklare kunna fa en 6verblick av deras matt och
tolka resultaten. Det innebar exempelvis att vi har kategoriserat svarsalternativen i mycket hdg
grad, i hog grad, delvis, i lag grad och i mycket lag grad till tre kategorier istéllet. | vart fall
innebdr det att vi har lagt ihop svarsalternativen i mycket hog grad och i hog grad samt i
mycket l1ag grad och i lag grad och samtidigt behallit alternativet delvis. Nagra av fragorna
har dikotomiserats, det vill saga att svarsalternativen kodades om till tva kategorier. Det

gjorde vi for att forenkla tolkningen av dem.

FOr att kunna presentera en 6versikt av bakgrundsvariablerna for respektive
verksamhetsomrade gjorde vi en univariat tabell som beskriver hur stor andel av
respondenterna som tillhor respektive konskategori, aldersgrupp samt utbildningsniva. Vi har
gjort en korstabell for att visa hur medarbetarna i de olika verksamhetsomradena upplever sin
tillgang till kompetensutveckling och huruvida upplevelserna skiljer sig inom grundskolan

och teknisk férvaltning.

Vidare utforde vi bivariata analyser, vilket innebdar att vi undersokte samband mellan olika
variabler (Bryman, 2011:326). Den ena variabeln &r den som tros utva en paverkan éver den
andra och kallas for oberoende, den som tros paverkas av den oberoende variabeln kallas for
den beroende variabeln (Bryman, 2011:50). Sambandsanalyserna gjordes mellan kvalitativa
variabler som var pa nominalskale- och ordinalskaleniva. For att statistiskt sékerstalla att
resultatet inte berodde pa slumpen anvande vi oss av chi-tva-test. Med hjalp av det kunde vi
se huruvida det fanns ett samband mellan de undersokta variablerna eller inte. | ett chi-tva-test
sker en utrékning av skillnaderna av det faktiska vérdet och det forvéantade vardet, det vill
saga det vardet som skulle intraffa om resultatet endast skulle harréra fran slumpen. Vardet
man far fram da kallas for chi-tva-varde, det satts i relation till den statistiska
signifikansnivan, som &r den riskniva som ar acceptabel. | samhéllsvetenskap brukar den
hogsta risknivan vara 5 procent. Om p-vardet (p = sannolikhet) inte &r storre &n 0,05 kan
slutsatsen dras att resultatet med storsta sannolikhet inte beror pa slumpen eller andra
tillfalligheter (Bryman, 2011:334-335).
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Under rubriken resultatredovisning presenteras procentandelen som har svarat pa fragorna
som % och antalet personer som har svarat presenteras som (n). Signifikansnivan kommer att
redovisas som foljande, enligt Pearsons Chi-square; * = < 0,05, ** = < 0,01 och *** =<
0,001.

4.4. Reliabilitet

I en kvantitativ studie innefattar reliabilitet framfdrallt hur stabilt det som mats &r och att
resultatet inte paverkas av utomstaende variabler (Bryman, 2011:49). Det innebdr att andra
forskare ska kunna replikera en undersokning och att resultaten déarfor bor bli snarlika
varandra. Darfor ar det viktigt att forskaren beskriver sitt tillvagagangssatt detaljerat (Bryman,
2011:49). | var studie har vi noggrant beskrivit hur vi har gatt tillvaga vid studiens
genomfdrande, vi ar dock medvetna om att det finns ett stort bortfall, vilket gor att vi ar

forsiktiga med att dra for stora slutsatser om studiens generaliserbarhet.

4.5. Validitet

Validitet innebér att det som mats faktiskt ar det som avses att métas. Matningsvaliditet &r av
stor vikt i kvantitativa studier och innebar att det matt som anvands, som exempelvis
enkatfragor, kan bidra till att svara pa undersékningens fragestallningar (Bryman, 2011:50). |
foreliggande studie ror det sig om att fragorna i enkatundersokningen speglar det som de
primara forskarna faktiskt ville mata, samt att fragorna var stallda pa ett sadant sétt att de inte
skulle missuppfattas. Misstolkning av fragorna skulle annars kunna leda till att data blir
felaktig och resultaten missvisande (Bryman, 2011:231). | var studie handlar det om att de
enkatfragor vi har valt ut kan hjalpa oss att besvara vart syfte och fragestallningar, vilket vi

anser att de gor.

4.6. Etiska Overvaganden

Enligt vetenskapsradet finns det fyra etiska krav att félja inom den samhallsvetenskapliga
forskningen. Dessa dr informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002:6). Da foreliggande studie &r en sekundaranalys har
vi inte behdvt gora nagra storre etiska évervaganden utan data bestar av en tidigare studie som

har fatt etikgodkannande, vilket bidrar till att vi foljer Vetenskapsradets etiska krav.
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Informationskravet innebar att respondenterna som deltar i undersékningen ska bli
informerade och darmed inférstadda om studiens syfte och vad deras medverkan innebér. De
ska aven bli informerade om att deras medverkan ar frivillig och att de nar som helst kan vélja
att avbryta (Vetenskapsradet, 2002:7). | missivbrevet som respondenterna fick delgavs syftet
med studien, vad deras svar skulle kunna bidra med samt att det var frivilligt att medverka
och att de sjélva kunde valja ut vilka delar de ville medverka i. Genom samtyckeskravet
godkanner respondenterna sin medverkan i studien (Vetenskapsradet, 2002:9), det kravet
uppfylldes genom att respondenterna gav sitt samtycke om de valde att delta.
Konfidentialitetskravet innebar att uppgifterna som de medverkande lamnar ska behandlas
med anonymitet, samt att de ska forvaras sa att ingen obehorig kan komma at dem
(Vetenskapsradet, 2002:12). Det kravet uppfylldes genom att det i missivbrevet framgick att
enkaten var anonym samt att uppgifterna endast kommer behandlas av forskare vid
Gateborgs- och Umead universitet samt att alla personuppgifter kommer att forvaras inlasta.
Aven vi har behandlat de uppgifter som vi har fatt ta del av med storsta konfidentialitet da vi
har forvarat data sa att ingen annan kunnat ta del av den. Slutligen har dven nyttjandekravet
uppfyllts, bade for var studie och enkatundersokningen som var studie grundar sig pa,
eftersom de insamlade uppgifterna endast har anvants for forskningsandamal
(Vetenskapsradet, 2002:14).
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5. Resultatredovisning

I det har avsnittet kommer empirin att behandlas och analyseras. Forst presenteras en 6versikt

over bakgrundsvariablerna kon, alder och hogsta utbildningsniva och hur dessa skiljer sig

mellan grundskolan och teknisk férvaltning. Darefter redovisas medarbetarnas upplevelse av

tillgang till kompetensutveckling samt den skillnad och de analytiska samband som

undersokts. Resultaten presenteras under rubriker for respektive fragestallning, varav den

tredje fragestallningar ar uppdelad i tre rubriker dar varje rubrik behandlar varje enskild

variabel som undersokts for att se om det finns nagot samband med medarbetarnas upplevelse

av tillgang till kompetensutveckling.

5.1. Oversikt av bakgrundsvariabler inom grundskola och teknisk férvaltning

Tabell 1 Totalt Grundskola Teknisk
% (n) % (n) % (n)
Kon
Méan 29,6% (302) 18% (133)  60,4% (169)
Kvinnor 70,4% (718) 82% (607)  39,6% (111)
Alder
55-59 46% (470)  45,6% (338) 47% (132)
60-64 41,6% (425) 41,2% (305)  42,7% (120)
65+ 12,4% (127) 13,2%(98)  10,3% (29)
Hégsta utbildning
Grundskola/ej grundskola 3,1% (26) 1,7% (10) 6,8 % (16)
Gymnasium/yrkesutbildning  14,3% (119) 5,9% (35) 35,4% (84)
Eftergymnasial utbildning 4,8% (40) 3,4% (20) 8,4% (20)
Hdogskola/universitet 77,8% (648) 89 % (531)  49,4% (117)
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| tabell 1 gar det att utlasa att majoriteten av respondenterna i grundskolan &r kvinnor och att
majoriteten inom teknisk forvaltning ar man. De flesta inom bada verksamhetsomradena &r
mellan 55-59 ar, vilket sedan foljs av de som ar mellan 60-64 ar. Tabellen visar dven att
minoriteten i bade grundskolan och teknisk forvaltning ar 65 ar eller aldre. Vidare gar det att
utldsa att den storsta andelen av respondenterna har en hdgskole/universitetsutbildning,

majoriteten var dock stérre inom grundskolan an inom teknisk forvaltning.

5.2 Hur upplever aldre medarbetare som ar sysselsatta inom
verksamhetsomradena grundskola och teknisk forvaltning i Géteborgs stad sin
tillgang till kompetensutveckling?

I tabell 2 och 3 presenteras svaren pa de fragorna som ror hur medarbetarna upplever sin
tillgang till kompetensutveckling inom grundskolan och teknisk forvaltning. Resultatet
presenteras i tva korstabeller for att det ska bli enkelt att fa en 6verblick om huruvida svaren

skiljer sig at beroende pa verksamhetsomrade.

Tabell 2 Grundskola Teknisk

Jaihog/ ganska  Mindre/inte Ja i hog/ganska Mindre/inte

hog grad alls hog grad alls
% (n)
% (n) % (n) % (n)
Karriar/ 27,3% (166) 72,7% (443) 18,8% (45) 81,2 % (195)
kompetensutvecklings-
satsningar senaste aret
Utvecklingsarbete i 34% (205) 66% (298) 24,1% (57) 75,9% (180)

kunskaper/kompetens det

senaste aret
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Utifran tabell 2 framgar det att 27,3% av dem som arbetar inom grundskolan i hog/ganska hog

grad upplever att de har deltagit i karriar- eller kompetensutvecklingssatsningar det senaste

aret, i jamforelse med teknisk forvaltning, dar andelen ligger pa 18,8%. Majoriteten av

respondenterna inom bada verksamheterna upplever att de i mindre grad eller inte alls har

deltagit i sddana satsningar, 72,7% inom grundskolan och 81,2% inom teknisk forvaltning.

Samma monster gar att utlasa nar det galler upplevelsen av deltagande i utvecklingsarbete i

kunskaper och kompetens. Majoriteten av respondenterna inom bada verksamhetsomradena

upplever att de inte har deltagit i sddant utvecklingsarbete, varav 66% inom grundskolan och

75,9% inom teknisk forvaltning. Inom grundskolan upplevde 34% att de hade deltagit i sadant

utvecklingsarbete och inom teknisk forvaltning 24,1%.

oavsett alder

Tabell 3 Grundskola Teknisk
I hég/ Delvis I liten/ 1 hég/ Delvis I liten/
mycket hig mycket liten | mycket hdg mycket liten
grad grad grad grad
% (n) % (n) % (n) % (n) % (n) % (n)
Enskilde medarbetarens | 37,1% (212) | 40,7% (233) | 22,2% (127) | 40,4% (95) | 39,6% (93) | 20% (47)
utvecklingsmojligheter
Prioritering av vidare- 34,7% (199) | 36,6% (210) | 28,7% (164) | 30,8% (72) | 43,2% (101) | 26% (61)
och personalutveckling
Stodjer alla anstéllda 32,3% (191) | 23,5% (139) | 44,2% (261) | 40,4% (92) | 23,6% (54) | 36% (82)

I tabell 3 redovisas ytterligare tre fragor fran enkaten. | fragan som rér huruvida medarbetarna

anser att deras chef ser till att enskilda medarbetare har bra utvecklingsmdjligheter, upplever

37,1% av medarbetarna inom grundskolan respektive 40,4% inom teknisk forvaltning att det

stammer. Vidare upplever 22,2% inom grundskolan och 20% inom teknisk forvaltning att det

pastaendet inte stammer. Procentandelen som svarar delvis pa fragan ar jamn mellan de bada

verksamheterna, varav 40,7% inom grundskolan och 39,6% inom teknisk forvaltning.
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| tabellen gar det dven att utlasa att 34,7% av medarbetarna inom grundskolan respektive
30,8% inom teknisk forvaltning upplever att deras chef i htg grad prioriterar vidareutbildning
och personalutveckling, medan 28,7% inom grundskolan och 26% inom teknisk férvaltning
anser att sa inte ar fallet. Pa den har fragan har majoriteten inom bada verksamheterna svarat

delvis, 36,6% inom grundskolan respektive 43,2% inom teknisk forvaltning.

Av medarbetarna som arbetar inom grundskolan upplever den storsta delen (44,2%) att
arbetsgivaren inte stodjer anstéllda i olika aldersgrupper i samma utstrackning, av de
resterande inom samma verksamhetsomrade svarade 32,2% att de upplevde att arbetsgivaren
stodjer alla aldersgrupper i samma utstrackning och 23,5% uppgav att det delvis stamde. Inom
den tekniska forvaltningen upplevde majoriteten av de anstéllda istallet att arbetsgivaren
stodjer anstallda i olika aldrar i samma omfattning (40,4%). Dock var det en nastan lika stor

del (36%) som ansag att det inte var sa. Av de resterande svarade 23,6% delvis pa pastaendet.

5.3. Hur skiljer sig upplevelserna av tillgang till kompetensutveckling for aldre

medarbetare mellan verksamhetsomradena grundskola och teknisk forvaltning?
Tabell 4 visar om det skiljer sig mellan grundskolan och teknisk forvaltning, nar det géller
huruvida de aldre medarbetarna upplever att de har deltagit i karriar- eller
kompetensutvecklingssatsningar det senaste aret. Tabellen visar dven ett chi-tva-test med
tillhorande p-varde for att pavisa testets signifikansniva. Verksamhetsomrade ar i denna tabell

den oberoende variabeln och deltagit i karriar- eller kompetensutveckling den beroende

variabeln.
Tabell 4 Deltagit i karriar- eller kompetensutveckling det senaste aret
I mycket hog/hog grad I mycket lag/lag grad
Verksamhetsomrade | *
Grundskola 27,3% (45) 72,7% (443)

Teknisk 18,8% (45) 81,2% (195)
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| tabellen gar det att utlasa att de som ar verksamma inom grundskolan upplever att de har
deltagit i karriar- och utvecklingssatsningar i nagot storre utstrackning (27,3%) &n de som
arbetar inom teknisk forvaltning (18,8%). Med hjélp av chi-tva-testet gar det i tabell 4 att se
att det finns ett signifikant samband (p = 0,010) mellan karriar- eller
kompetensutvecklingssatsningar det senaste aret och inom vilket verksamhetsomrade
medarbetarna arbetar inom. Medarbetarna i grundskolan upplever déarmed att de har haft
storre mojlighet att delta i fler karridr- och kompetensutvecklingssatsningar an dem som

arbetar inom teknisk forvaltning.

5.4. Finns det nagot samband mellan aldre medarbetare inom Goéteborgs Stad och
deras upplevelse av tillgang till kompetensutveckling och medarbetarnas

motivation?

| tabell 5 presenteras en korstabell med ett chi-tva-test. Den visar det undersokta sambandet
mellan medarbetarnas tillfredsstéllelse av sin upplevda tillgang till kompetensutveckling och
motivation i arbetet. | denna tabell &r tillfredsstalld med kompetensutveckling den oberoende

variabeln och motiverad i arbetet den beroende variabeln.

Tabell 5 Motiverad i arbetet
Stammer Delvis Stammer inte
helt/stammer alls/stammer inte

Tillfredsstalld med kompetensutveckling | ***

Tillfredsstalld 87,9% (348) | 10,6% (42) | 1,5% (6)

Otillfredsstalld 73,8% (401) | 18,7 (75) 7,5% (30)

Tabellkommentar: | tabell 5 har svarsalternativen mycket tillfredsstélld och tillfredsstalld samt
mycket otillfredsstélld och otillfredsstalld dikotomiserats, det vill sdga att de har lagts ihop. |

tabellen presenteras dem som tillfredsstalld och otillfredsstalld.

| tabell 5 gar det att urskilja att det var 87,9% som ansag sig som tillfredsstéallda med sina
upplevelser av sin tillgang till kompetensutveckling och att de dven kénde sig motiverade i sitt

arbete, varav det endast var 1,5% av dessa som inte kande sig motiverade. Resultatet visar ett
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signifikant samband mellan huruvida medarbetarna upplever att de ar tillfredsstéllda med sin

tillgang till kompetensutveckling och att de kanner sig motiverade i sitt arbete (p = 0,000).

5.5. Finns det nagot samband mellan aldre medarbetare inom Géteborgs Stad och
deras upplevelse av tillgang till kompetensutveckling och medarbetarnas

arbetstillfredsstallelse?

I tabell 6 visas en analys av sambandet mellan medarbetarnas tillfredsstallelse med sin
upplevda tillgang till kompetensutveckling och arbetstillfredsstallelse. Den presenteras i en

korstabell med ett p-vérde fran ett chi-tva-test. Tillfredsstalld med kompetensutveckling ar i

Tabell 6 Arbetstillfredsstallelse

Tillfredsstéalld | Otillfredsstalld

Tillfredsstalld med kompetensutveckling | ***

Tillfredsstalld 92,8% (401) | 7,2% (31)

Otillfredsstilld 60,2% (254) | 39,8% (168)

denna tabell den oberoende variabeln och arbetstillfredsstéllelse den beroende variabeln.

Tabellkommentar: Svarsalternativen i tabell 6 har dikotomiserats, ddrmed har svarsalternativen mycket
tillfredsstélld och tillfredsstalld lagts ihop, samt mycket otillfredsstélld och otillfredsstélld. | tabellen
presenteras dem som tillfredsstalld och otillfredsstéalld.

Tabell 6 visar att 92,8% av dem som ér tillfredsstallda med sina upplevelser av tillgang till
kompetensutveckling ocksa ar tillfredsstallda med sitt arbete. Endast 7,2% av de som
upplevde sig vara néjda med sin tillgang till kompetensutveckling ansag sig vara
otillfredsstéllda med sitt arbete. Resultatet visar ett statistiskt signifikant samband (p = 0,000)
mellan upplevd tillfredsstallelse med sin tillgang till kompetensutveckling och

arbetstillfredsstallelse.
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5.6. Finns det nagot samband mellan aldre medarbetare inom Géteborgs Stad och

deras upplevelse av tillgang till kompetensutveckling och 6nskad pensionsalder?

| tabell 7 visas en analys av sambandet mellan medarbetarnas upplevelse av tillgang till
kompetensutveckling och énskad pensionsalder. Resultatet presenteras i en korstabell och
visar aven p-vardet fran ett chi-tva-test. | tabellen &r tillfredsstalld med kompetensutveckling

den oberoende variabeln och 6nskad pensionsalder den beroende variabeln.

Tabell 7 Onskad pensionsalder

Fore 65 ar Vid 65 ar Efter 65 ar

Tillfredsstalld med kompetensutveckling | ***

Tillfredsstalld 24,5% (106) | 26% (112) | 49,5% (214)

Otillfredsstalld 39,2% (165) | 25,4 % (107) | 35,4% (149)

Tabellkommentar: Svarsalternativen mycket tillfredsstalld och tillfredsstalld, samt mycket
otillfredsstalld och otillfredsstalld har dikotomiserats i tabell 7, det vill sdga att svarsalternativen har

lagts ihop. De presenteras som tillfredsstélld och otillfredsstalld.

| tabellen utlases att 49,5% av de som upplever att de &r tillfredsstallda med sin tillgang till
kompetensutveckling 6nskar att ga i pension efter de har fyllt 65 ar, medan endast 24,5% av
dessa 6nskar pensionera sig innan de fyllt 65 ar. Det gar aven att vanda pa det och se att
39,2% av dem som upplever att de ar otillfredsstallda med sin tillgang till
kompetensutveckling dnskar att ga i pension innan de nar 65 ars alder och att 35,4% av dem
vill fortsatta arbeta efter de har fyllt 65 ar. Tabellen visar att det finns ett statistiskt samband
(p = 0,000) mellan hur tillfredsstallda medarbetarna upplever att de & med sin tillgang till
kompetensutveckling och vilken alder de dnskar att ga i pension. Det finns darmed ett
samband mellan att uppleva sig vara tillfredsstalld med sin tillgang till kompetensutveckling

och en dnskan om att ga i pension senare an 65 ars alder.
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6. Analys och diskussion

| foljande avsnitt kommer en analys och diskussion att féras under rubriker som representerar

respektive fragestallning, for att svara pa studiens syfte och fragestallningar.

6.1. Medarbetarnas upplevelse av sin tillgang till kompetensutveckling

Studiens resultat visar att den storre delen av de dldre medarbetarna (>55 ér) i Goteborgs Stad
upplever att de inte har deltagit i kompetensutvecklingssatsningar det senaste aret. Resultatet
indikerar dock att yrkesverksamma inom grundskolan upplever att de har haft storre mojlighet
att delta i kompetensutvecklingssatsningar &n dem inom teknisk forvaltning. Anda verkar en
storre del inom bada verksamhetsomradena uppleva att deras chef ser till att enskilda
medarbetare har bra utvecklingsmdéjligheter samt prioriterar vidareutbildning och
personalutveckling. Att svaren pa dessa fragor skiljer sig nagot at skulle kunna bero pa att
respondenterna har olika uppfattningar om vad kompetensutveckling innebr, vilket gar i linje
med att innebdrden av kompetensutveckling kan vara individuellt (Nilsson et al., 2011:79).
Det skulle exempelvis kunna vara sa att vissa medarbetare inte ser larande som sker i det
dagliga arbetet genom exempelvis konferenser, handledning, arbetsrotation, problemlésning
och kommunikation med kollegor som kompetensutveckling. Utan att de istéllet endast anser

att planerade aktiviteter s som utbildningar raknas som kompetensutveckling.

Aven fast upplevelsen av tillgadngen till kompetensutveckling skiljer sig nagot &t mellan
grundskolan och teknisk forvaltning, ar skillnaderna sma. Géteborg Stad som arbetsgivare
verkar inte privilegiera det ena verksamhetsomradet framfor det andra. Dock skriver
Goteborgs Stad (2020:5) att cheferna ska framja kompetensutveckling och att arbetsgivaren
ska skapa forutsattningar for kompetensforsorjning, vilket det i féreliggande underséknings
procentsatser inte helt och hallet visar att dem gor. Vidareutveckling av dldre medarbetares
kompetenser har dock tidigare visat sig vara viktigt for att medarbetare ska vilja och kunna
forlanga sina arbetsliv (Socialdepartementet, 2013:140-141; Nilsson, 2005:23). Det gynnar
dven organisationen pa sa satt att de dldre medarbetarna fortfarande kan vara effektiva i sitt
arbete och bidra till organisationens mal (Wikstrom & Liff, 2018:19). Da studiens resultat
visar ett samband mellan upplevelsen av att vara tillfredsstalld med sin tillgang till

kompetensutveckling och att vilja fortsatta arbeta efter 65 ars alder, tror vi att det skulle kunna
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leda till att medarbetare inom grundskolan ar mer benégna att férlanga sina arbetsliv &n dem
inom teknisk forvaltning. Detta eftersom medarbetarna inom grundskolan i nagot storre
utstrackning upplever att de har storre tillgang till kompetensutveckling &n de som &r

verksamma inom teknisk forvaltning.

Ur ett ledningsrationellt perspektiv ar det ledningen som bestammer vem som far méjlighet
till kompetensutveckling, och det ar av vikt att organisationen ekonomiskt gynnas av sadana
satsningar (Nilsson et al., 2011:91). Tidigare forskning (Canduela et al., 2012:57; Wikstrém
& Liff, 2018:11) lyfter fram att nér &ldre medarbetare ndrmar sig pensionen, anser vissa
arbetsgivare att kostnaderna for kompetensutvecklingssatsningarna kommer att vara storre &n
den avkastning som satsningarna ger, och att det darfor inte ses som kostnadseffektivt att
utveckla aldre medarbetare. Da resultatet i foreliggande studie visar att en stor del av de &ldre
medarbetarna inte upplever att deras arbetsgivare, pa ett likvardigt satt, stodjer anstallda i
olika aldersgrupper menar vi att det eventuellt skulle kunna bero pa att arbetsgivaren inte ser
det lika Ionsamt att utveckla dldre medarbetare som yngre. Spekulationerna som vi gor far
aven tyngd da resultatet visar att den storre delen av de dldre medarbetarna upplever att de
inte har deltagit i ndgra kompetensutvecklingssatsningar det senaste aret. Vidare skulle
upplevelserna av att arbetsgivaren (som ar en del av medarbetarnas sociala omgivning) inte
stodjer anstéllda i olika aldrar kunna bidra till en minskad inre motivation (Ryan & Deci,
2000a:71).

Givet en hojning av pensionsaldern, pekar forskare sasom limarinen och limarinen (2015),
Nilsson (2016) och Iimarinen (2011) pa behovet av atgarder och ett helhetstank pa
arbetsgivarniva, dar man bedriver ett dldersmedvetet ledarskap genom att ta hansyn till olika
aldersaspekter. De menar att om arbetet anpassas efter de andrade forutsattningarna som
kommer med en ékad alder, kan det underlatta och bidra till ett forlangt och hallbart arbetsliv.
Resultatet i foreliggande studie skulle darfor kunna indikera pa att de aldre medarbetarna inte

vill eller kan férlanga sina arbetsliv.
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6.2. Skillnad i upplevelser av tillgang till kompetensutveckling mellan

verksamhetsomradena grundskola och teknisk forvaltning

En brittisk studie som bedrivits for att bland annat underscka olikheter i tillgang till
kompetensutveckling for &ldre medarbetare visade att kvinnors mojlighet till utveckling samt
utbildning var hogre &n méannens (Canduela et al., 2012:56-57). Resultatet i foreliggande
studie foljer samma linje och visar att grundskolan &r ett kvinnodominerat
verksamhetsomrade och att de aldre medarbetarna som arbetar dar upplever mer tillgang till
kompetensutveckling &n de som &ar verksamma inom teknisk forvaltning, vilket &r
mansdominerat. Canduela et al. (2012:57) menar att skillnaden mellan kvinnornas och
mannens majlighet till utveckling skulle kunna bero pa att arbetsgivare inom
kvinnodominerade yrken erbjuder mer formell utbildning till sina &ldre medarbetare. Det
skulle dven kunna vara fallet har. Det skulle kunna vara sa att kommunen exempelvis vill
satsa pa grundskolan da det rader lararbrist (Lararnas Riksforbund, 2018:1) och att de darfor
vill gora yrket mer attraktivt. FOr att individer ska attraheras av en organisation och darmed
vilja soka arbete, har erbjudna utvecklingsmagjligheter visat sig ha betydelse for att
organisationen ska ses som en attraktiv arbetsplats (Nilsson et al., 2011:168). En annan orsak
till varfor tillgangen till kompetensutveckling skiljer sig mellan grundskolan och teknisk
forvaltning skulle kunna bero pa att det &r tva olika typer av verksamheter. Det kan
exempelvis vara sa att de har olika kunskapsbehov och att tillgangen till kompetensutveckling

darfor skiljer sig.

6.3. Sambanden mellan upplevelsen av tillgang till kompetensutveckling,

motivation, arbetstillfredsstallelse samt dnskad pensionsalder

Resultaten i foreliggande studie foljer Herzbergs' tvafaktorteori och SDT, dar medarbetarnas
mojlighet till utveckling och en kansla av att kunna behérska sina arbetsuppgifter bidrar till
hdgre motivation och arbetstillfredsstallelse (Herzberg, 1968:56-57; Lundberg et al.,
2009:891; Ryan et al., 2009:114). Dessutom visar resultaten att tillfredsstéllelse med sin
upplevda tillgang till kompetensutveckling har ett samband med preferenser om en hégre

pensionsalder.
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Att ha motiverade medarbetare gynnar organisationen da det leder till att de arbetar for att
uppna de uppsatta malen verksamheten har (NE, 2020). Om organisationer slutar att utveckla
aldre medarbetare kan det enligt Herzbergs' tvafaktorteori istallet utmynna i en avsaknad av
bade motivation och arbetstillfredsstéllelse (Herzberg, 1968:56-57; Lundberg et al.,
2009:891), vilket i sin tur kan resultera i att aldre medarbetare véljer att inte forlanga sina
arbetsliv. Arbetsmotivation har i tidigare forskning visat sig ha ett samband med senare
pensionspreferenser (Nilsson, 2005:23). Det 6verensstaimmer med resultaten i den har studien
som visar att om medarbetarna upplever att de &r tillfredsstallda med sin tillgang till
kompetensutveckling bidrar det till en 6kad motivation, arbetstillfredsstéllelse samt en énskan
om att fortsatta arbeta efter 65 ars alder. Det finns manga orsaker till varfor vissa aldre
medarbetare véljer att lamna arbetsmarknaden for en pension, en vanlig anledning &r att
hélsan inte tillater det, men ocksa hog fysisk belastning som gor att de inte kénner att de kan
fortsatta arbeta (Nilsson, 2012:19-20). Det hor ihop med den biologiska aldern som bland
annat paverkas av arbetsmiljon och halsan (Nilsson, 2016:495-496). Da den tekniska
forvaltningen innefattar yrken sasom anlaggare och fastighetsskotare, gar det att tanka sig att
en del av medarbetarna som &r verksamma dar har ett mer fysiskt tungt arbete &n de som
arbetar inom grundskolan. Darfor skulle det kunna leda till att de som arbetar inom teknisk
forvaltning valjer att ga i pension tidigare an dem som arbetar inom grundskolan. Omvant
skulle en bidragande orsak till att aldre medarbetare véljer att forlanga sina arbetsliv enligt
SDT kunna vara att de upplever en samhorighet och trygghet pa arbetsplatsen, vilket i sig

skapar motivation och tillfredsstéllelse (Ryan & Deci, 2000a:71).

De samband som undersokts i den har studien indikerar att de aldre medarbetarna antingen
upplever en sjalvbestammande inre motivation eller sjalvbestimmande yttre motivation. Det
skulle eventuellt kunna innebéra att medarbetarna sjalva har haft méjlighet att paverka sin
egen utveckling och pa sa satt upplevt en inre motivation samt tillfredsstallelse i sitt arbete
(Ryan & Deci, 2000a:69; Ryan & Deci, 2000b:56 & 60). Emellertid skulle det ocksa kunna
vara sa att arbetsgivaren kan ha ansett att medarbetarna bor ga utbildningar for att utveckla
sina kompetenser, i syfte att battre kunna uppna organisationens mal. Det i enlighet med det
ledningsrationella perspektivet pa kompetensutveckling (Nilsson et al., 2011:91-92). Det
skulle kunna bidra till en minskad upplevelse av autonomi samt kunna utmynna i amotivation

om medarbetarna inte ser nagot varde i utbildningen eller inte anser att utfallet av
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utbildningen skulle resultera i nagot som de sjalva upplever som onskvart. Det skulle enligt
SDT da kunna minska medarbetarnas motivation (Ryan & Deci, 2000a:72; Ryan et al.,
2009:115; Ryan & Deci, 2000b:59-60). Som Nilsson (2005:23) papekar, &r det inte alla dldre
medarbetare som blir motiverade av att fa mdjlighet till kompetensutveckling. Om
medarbetarna som undersokts i foreliggande studie sjéalva sett ett varde i att genomféra en
utbildning skulle det kunna utmynna i en upplevd yttre motivation i form av internalisering
eller integrering (Ryan & Deci, 2000a:71; Ryan & Deci, 2000b:60). Paralleller gar aven att
dra till Herzbergs' tvafaktorsteori, da detta kopplas till arbetsmotivation och
arbetstillfredsstallelse. Nar motivationsfaktorerna sasom ansvar och utveckling uppfylls, kan
det bidra till att medarbetarna upplever sig tillfredsstallda samt motiverade pa arbetsplatsen
(Herzberg, 1968:56-57; Lundberg et al., 2009:891).

Fragan ar om medarbetare verkligen kan uppleva en sann inre motivation nar de utfor sitt
arbete for arbetsgivarens rakning. Aven fast de har ett inre driv och intresse for att utfora sitt
arbete sa befinner de sig samtidigt under arbetsgivarens kontroll och de maste, férutom att
uppna sina egna personliga mal, dven strava efter att uppna organisationens mal. Det kan
enligt SDT leda till en minskad inre motivation da det inte ar de sjalva som har bestamt malen
(Ryan & Deci, 2000a:70). Vidare kan dven deadlines och press som exempelvis larare inom
grundskolan kan sta infér, med uppgifter som att hinna ratta elevers prov till en viss dag, leda
till en minskad inre motivation enligt SDT (Ryan & Deci, 2000a:70). Individer pa
arbetsmarknaden som &r anstéllda av en arbetsgivare bor pa ett eller annat sétt uppleva nagon
form av yttre motivation eftersom de maste arbeta for att nd organisationens mal, savida de
inte upplever amotivation i arbetet. Den yttre motivationen kan antingen vara i kontrollerad
form genom att de exempelvis upplever att de patvingas att utfora vissa arbetsuppgifter eller i
sjalvbestdammande form genom att de upplever att arbetsuppgifterna har ett véarde. Vidare ar
det svart att tanka sig att medarbetarna upplever en inre motivation, pd grund av att de
troligtvis inte hade valt att arbeta om de inte fick nagon typ av erséttning for det utforda
arbetet. Att arbeta for att erhalla en 16n bidrar enligt SDT istallet till en yttre motivation (Ryan
& Deci, 2000a:73).

Tidigare forskning visar att dldre medarbetare kan behdva andra forutsattningar for att lara sig

an yngre (Nilsson, 2016:500). Om utbildningar inte anpassas till aldre medarbetares
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forutsattningar kan det medfora att de kanner sig undermaliga och att de darmed inte ser nagot
varde i utbildningarna, utan istéllet upplever sig patvingade den. Det vill séga, en kontrollerad
yttre motivation (Ryan & Deci, 2000a:71; Ryan & Deci, 2000b:60). Att dldre medarbetare far
mojlighet att fortsatta utveckla sina kompetenser och pa sa vis effektivt kunna bidra till
organisationens mal, istallet for att kompetensen blir forlegad och inaktuell, skulle aven kunna
bidra till en kansla av att kunna beharska sina arbetsuppgifter. Det i sig leder till motivation
enligt bade SDT och Herzbergs' tvafaktorteori (Ryan et al., 2009:114; Lundberg et al.,
2009:891; Herzberg, 1968:57). Det kan &ven relateras till den héar undersokningens resultat
som menar att kompetensutveckling bade leder till motivation, arbetstillfredsstallelse och ett

forlangt arbetsliv.

Sammanfattningsvis visar foreliggande studie att kompetensutveckling &r fordelaktigt bade
for medarbetare och organisationer, da det kan leda till motiverade medarbetare med en
drivkraft inriktad pa att nd uppsatta mal. Om kompetensutveckling ska resultera i att uppna
allehanda mal, har tidigare forskare (Wikstrom & Liff, 2018; Nilsson, 2016, llmarinen, 2011)
pekat pa vikten av att anpassa arbetet och HR aktiviteter, sasom kompetensutveckling och
larande, till de forutsattningar och behov som medarbetare far med en 6kad alder. Det skulle
aven kunna resultera i att normer i organisationen angaende tidpunkt for pension, skulle
kunna férsvinna och darmed underlatta mojligheten till ett forléangt arbetsliv. Sambandet
mellan upplevelsen av tillgang till kompetensutveckling och en vilja att senarelagga sin
pension, har saledes visat sig vara av vikt for ett forlangt arbetsliv, som krévs pa grund av en

hojd pensionsalder.

Da det i den héar studien har visat sig att utvecklingsmojligheter bade motiverar aldre
medarbetare och bidrar till att de vill stanna kvar langre i arbetslivet, kan undersdkningen
slutligen kopplas till HR medarbetares arbetsuppgifter. | dem ingar det exempelvis att
attrahera och rekrytera ratt personal, utveckla och behalla personal samt avveckla den
(Nilsson et. al., 2011:167). Som blivande personalvetare kommer vi att ta med oss den
kunskap som vi fatt genom den har uppsatsen ut i arbetslivet. Pa sa vis kan vi vara med och
bidra till att &ldre medarbetare kan fa mojlighet till ett forlangt och hallbart arbetsliv. Det kan
exempelvis vara genom att fa chefer att forsta vikten av aldres kunskap och kompetens, skapa

policys som framjar ett forlangt arbetsliv samt se till att &ldre medarbetare far de
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forutsattningar som kravs for att lara nytt och for att de ska kunna och vilja arbeta langre &n
till 65 ars alder.

6.4. Metodreflektion

Resultatets trovardighet gar till viss man att diskutera. Urvalspopulationen bestod utav 10 485
medarbetare inom Gaéteborgs Stad men endast 4509 medarbetare valde att svara pa enkéten,
vilket innebér ett bortfall pa ungefar 43%. Det finns &ven ett stort bortfall inom
verksamhetsomradena vi har valt att undersoka, 48,1% inom teknisk forvaltning samt 56%
inom grundskolan. For att forsta representativiteten hade vi behévt mer information om denna
grupp i en bortfallsanalys och darfor ar vi forsiktiga med att generalisera vara resultat till hela
Goteborgs Stad. For att foreliggande undersoknings validitet skulle bli sa hdg som majligt,
har vi valt ut de enkatfragorna som faller innanfér ramarna for vara fragestallningar. Vi anser
att fragorna var enkla att forsta och att de till storsta sannolikhet inte kunde misstolkas, samt
att de matte det som vi avsag att mata. Darav har vi sékerstallt en sa pass hog validitet som

var mojligt i denna studie.

Det bor tilldggas och fortydligas att det i den har studien har undersokts aldre medarbetares
upplevelser av kompetensutveckling och att det nédvandigtvis inte behdver stimma Gverens
med hur det faktiskt &r.

6.5. Forslag till vidare forskning

Var undersokning har lett fram till att vi kan urskilja nagra forslag till vidare

kunskapsutveckling som faller inom ramen for det vi har studerat:

o Resultaten i foreliggande studie antyder att en stor del av de dldre medarbetarna inte
upplever att deras arbetsgivare pa ett likvardigt satt stodjer anstallda i olika
aldersgrupper. Med tanke pa att studien har ett storre bortfall och att det endast ar tva
av sju verksamhetsomraden som undersokts, ar vi forsiktiga med att dra slutsatser for
hela Goteborgs Stad. Darfor skulle ett forslag till framtida forskning kunna vara att
fokusera mer pa medarbetarnas upplevelse av huruvida arbetsgivaren tar olika
aldersaspekter i beaktning vid ledning, planering och organisering av arbetet samt
arbetsuppgifterna. Det vore dven intressant att komplettera med arbetsgivarens

perspektiv och undersoka om, och i sa fall hur, chefer och HR medarbetare arbetar
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med ett aldersmedvetet ledarskap, samt hur de varderar aldres kunskap och kompetens

och huruvida de prioriterar att vidareutveckla aldre medarbetare.

Da vi har genomfort undersokningen inom offentlig sektor, hade vidare forskning
kunnat undersoka om resultaten skulle skilja sig fran privat sektor, som ar mer
vinstdrivande. Det skulle exempelvis vara intressant jamfora sektorer som bade finns

inom privat och offentlig sektor som exempelvis skolan.

| medarbetarsamtal sétter chefen och medarbetaren tillsammans upp mal som ska
starka och utveckla bade individen och organisationen. Det hade varit intressant att
undersoka om, och isa fall hur, dldre medarbetare upplever att medarbetarsamtal bidrar
till deras utveckling och motivation i arbetet samt i vilken man medarbetarna kan

paverka sin kompetensutveckling.
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