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FORORD

Ett mal for Tema Likabehandling ar att fler ska arbeta aktivt for ett arbetsliv dar
alla har lika rattigheter och mojligheter. Den har skriften ar ett led i det arbetet.

2012 ar EU:s temadr "Aktivt dldrande och solidaritet mellan generationerna” och
temagruppen har inom ramen for temadret haft ett utdokat uppdrag fran ESF-radet
for att uppmarksamma fragor som ror alder och arbetsliv. Vi har ocksé haft ett
samarbete med Forskningsradet for arbetsliv och socialvetenskap (FAS) kring
dessa fragor, nagot som gett kunskap och tyngd till uppdraget.

Vara fokusomraden under temadret har varit attityder och varderingar, ledarskap
och metoder for att motverka aldersdiskriminering i arbetslivet. Var forhoppning
ar att denna skrift ska bidra med ny kunskap och praktiska verktyg for chefer i det
viktiga arbetet med att leda dldersmedvetet.

Tack till Ellen Landberg som varit projektledare och dven forfattat den har
skriften.

Och stort tack aven till vara samarbetspartners i det hér arbetet, Ann Epstein
fran Ledarna, Carita Juselius frdn COPA och Orjan Brinkman fr&n Sveriges
Konsumenter.

Marcela Mella Rinderud
Koordinator Tema Likabehandling

Stockholm i oktober 2012
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1. INLEDNING

Att leda dldersmedvetet dr en utmaning som kan berika ditt ledarskap och vara
positivt for alla dina medarbetare. Du har méjlighet att férbattra arbetsmiljon och
arbetsklimatet, utmana normer och arbeta konkret mot diskriminering.

Detta arbete ar bade viktigt och hogaktuellt, inte minst med tanke pa att allt fler
medarbetare maste arbeta ldngre an tidigare, &ven om att leda aldersmedvetet
handlar om alla aldrar, inte endast dldre.

Den har skriften handlar om vilka normer, det vill sédga vilka osynliga regler,
som finns kring dlder och hur du och din organisation kan arbeta for att minska
risken for aldersdiskriminering och samtidigt férbattra kommunikationen med

dina medarbetare. Den handlar ocksa om vikten av att koppla arbetet for lika
rattigheter och maojligheter till din organisations varderingar.

Den vander sig till dig som ar chef och till dig som arbetar inom HR och den kan
anvindas bade i det strategiska arbetet och i den praktiska verksamheten.

ALDERSDISKRIMINERING

Den upplevda diskrimineringen p3
grund av dlder ar hogst bland dem i
aldern 18-26 ar och 61-92 dr, och lagst
bland dem i aldern 33-50 ar, enligt
Diskrimineringsombudsmannen.

En enkdt som Pensionsmyndigheten

tog fram under 2012 visade att var
fidrde person éver 55 ar har upplevt
diskriminering utifran dlder. 71 procent
av tillfrdgade arbetsgivare uppgav att de
sdllan eller aldrig nyanstallde personer
dver 55 ar.

Sedan 2009 finns det ett féorbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund
av alder, liksom det finns en lag mot
diskriminering utifran totalt sju olika
diskrimineringsgrunder; kon, etnisk
tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell ldggning,
konsidentitet eller kdnsuttryck,
funktionsnedsattning och dlder.

Klla: “Aldersdiskriminering i

svenskt arbetsliv”, Diskriminerings-
ombudsmannen, 2011 och www.
pensionsaldersutredningen.blogspot.se



2. VARFOR PRATA OM ALDER?

Alder ar standigt narvarande i vart samhalle, inte minst genom vart system med
personnummer. Men alder i sig sidger egentligen inte s mycket om personen vi
har framfor oss.

Vi ar s mycket mer an var alder. Vi ar ocksd mer an vart kon, konsidentitet

eller kdnsuttryck, etniska tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsittning, sexuell liggning och alder. And& méter vi en arbetsmarknad
som i hog grad styrs av forestallningar kring just detta.

Det finns i dag samlade erfarenheter fran antidiskrimineringsarbete inom andra
omraden an dlder. Inte minst nér det galler diskrimineringsgrunden koén, dar
mycket har skrivits om ledarskap med ett genusperspektiv. Man kan férenklat
saga att vi idag star pa samma stélle vad giller diskriminering utifran alder, som

vi tidigare gjorde nar det giller diskriminering utifrdn kdn. Sdhar i boérjan av att se
nagot som ett reellt problem, kan man behova ta pa sig "genusglasdégonen” - i detta
fall "aldersglas6gonen”. Vi behdver vara medvetna om att aldersdiskriminering
finns, att manga av oss utfor handlingar som kan vara diskriminerande och att
detta ar ett strukturellt problem. Samtidigt ar det individer som kan férandra
strukturer och darfér har du som chef en moéjlighet att gora skillnad.

Borjar du anvanda dina extra par glasogon s kommer du kanske upptécka att ni i
er verksamhet delar upp arbetet utifrdn kronologisk alder, att ni rekryterar utifran
alder eller att dina medarbetare far olika tillgdng till kompetensutveckling utifran
deras alder. Och detta trots att studier tydligt visar att kronologisk dlder ar ett
daligt matt pa arbetsformaga och att skillnaden mellan individer ar klart storre dn
likheter mellan grupper kategoriserade efter dlder.

VINSTER

Att arbeta for lika rattigheter och mojligheter handlar i grunden om att bekrafta
alla manniskors lika varde och respektera ménskliga rattigheter, liksom f6lja
diskrimineringslagen vi har i Sverige. Att arbete ska vara tillgiangligt for alla pa lika
villkor ar ocksa ett prioriterat mal inom EU och i Sverige.



Men det finns ocksd manga exempel pa att arbete mot diskriminering och for lika
rattigheter och mojligheter ar 16nsamt.

Négra punkter som brukar lyftas fram vad galler affars- och verksamhetsnytta ar:

En mer dynamisk och kreativ organisation genom att man har blandade
arbetsgrupper med bred kunskap.

Ett starkt varumarke genom att man visar pa medvetenhet, vilket ocksa bidrar till
att organisationen betraktas som en attraktiv arbetsgivare och darfor har lattare
att behalla sina medarbetare.

En mojlighet att valja de bast sokande eftersom man tar vara pa kompetens.
Ett battre arbetsklimat leder till farre sjukskrivningar.

En 6kning av konkurrenskraften, inte minst f6r att organisationen battre kan
bemdéta kunder och kommunicera med hela samhallet.

En medvetenhet om de egna normerna gor organisationen mer
forandringsbendgen, ndgot som ar en betydande konkurrensfaktor idag.

Idag ar det dven viktigt att skapa goda forutsiattningar oavsett alder pa
arbetsmarknaden eftersom den demografiska utvecklingen pekar mot att vi
maste arbeta langre, ndgot som géller i hela Europa. Hur mycket langre skiljer sig
beroende pa vilken bransch och yrkeskategori man tittar pa.

Inom ramen for LO-Kollektivet som har medlemmar med fysiskt och psykiskt
tunga arbeten, exempelvis i varden och inom industrin, kan det handla om att
skapa goda arbetsforhallanden s medarbetarna orkar arbeta till och med pension
och inte gar tidigare pa grund av forslitningsskador.

[ tjaAnstemannayrken kan det istédllet handla om att arbeta ett par ar langre

dn manga planerar, ungefar till 67 ars alder. Studier visar att det finns goda
mojligheter att na fram till dessa mal med ratt typ av insatser. En del av de
insatserna handlar om att dstadkomma attitydférandringar kring hur vi ser pa
alder.
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3. ETT NORMKRITISKT PERSPEKTIV

En viktig utgangspunkt i fragor som ror diskriminering och risk for diskriminering
ar att ha ett normkritiskt perspektiv.

Det betyder att du i forandringsarbetet fokuserar pa de normer och
maktstrukturer som gor att vissa personer pa arbetsplatsen uppfattas som
avvikare och andra som "normala”. Och att fokus ligger pa att forandra
diskriminerande policys eller beteenden pa arbetsplatsen istéllet for att forsoka
andra pa enskilda personer som riskerar att bli utsatta fér diskriminering.

ALDERSNORMEN

”Aldersnormen” innebir en férestillning om vad vi forvintas dgna oss &t och hur
vi forvantas se ut och uppfora oss vid en viss dlder. Idag finns det normer som
sager att en yngre person dr mer nytdnkande dn en dldre och att en dldre person
ar mer ansvarstagande dn en yngre. Yngre far ofta fortjana sina rattigheter medan
aldre vid en viss alder forvantas avsiaga sig detsamma.

Samtidigt ar det inte endast dldern som avgor vilken status en person har i en
given situation. Fler normer kan samverka, till exempel kon, funktionsférmaga och
alder - man i arbetsfor alder har generellt hogre status dn kvinnor i samma alder,
medan en man med en funktionsnedsattning kan varderas lagre dn en kvinna i
samma alder.

NAGRA NORMER SOM STYR

Heteronormen Etnisk norm

Alla férvantas vara heterosexuella och det Svenskhet ar utgangspunkten. Att ha en

betraktas som det “naturliga”. Homo- och annan etnisk tillhérighet an svensk innebar

bisexualitet uppfattas som avvikande. ofta att ens handlingar betraktas som mer
paverkad av kulturella faktorer.

Kénsmaktsordningen

Man tjdnar mer, dger mer och har mer makt an
kvinnor. Mannen ses som regel i samhallet.
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Det finns ocksa normer kring hur linge man férvantas arbeta och vilken position
man forvantas inneha i en verksamhet utifran vilken dlder man har. Exempelvis
sa forvantas dldre man vara ledare i hogre utstrackning dn kvinnor, fér kvinnor
tar det sarskilt 1ang tid att fa sin expertis och professionalitet erkdnd och deras
kompetens beddms ofta som foraldrad, medan "lang och trogen” tjanst vanligen
l6nar sig for mén.

En annan konsekvens av normer ar att man girna anstaller och umgas med
personer som man ar lik. Resultatet blir dd att normen anstaller normen.

Att ifragasitta dessa normer ar nédvandigt for att skapa langsiktig och hallbar
forandring och kommer att leda till stérre 6ppenhet och battre kommunikation i
organisationen. Men att fordndra forutfattade meningar och évertygelser kraver
ett systematiserat och insiktsfullt arbete.




REFLEKTION:
VILKA NORMER FINNS PA VAR ARBETSPLATS?

For att paborja ett normKritiskt arbete med syfte att
skapa en organisation som ér fri fran diskriminering, ar
forsta steget att granska de normer och viarderingar som
rader i den egna organisationen. Det dr relevant att du
som chef ser pa vem du sjalv ar i forhallande till normen.

Gynnas du eller missgynnas du? Ifragasatter du eller
3 ‘\'\ 6‘\,\ reproducerar du normer som finns i organisationen? Och
q\k " hurreagerar du som chef om dina medarbetare bryter
mot normen?

Det ar viktigt att komma ihag att upplevelsen av
vilka normer som finns ar sammankopplad med
den position man har. De som tillhér normen kan
ha svarare att se att det finns nigra begrinsande
normer som behdver féorandras.

Avsiatt tid tillsammans med dina medarbetare for
reflektion.

® Vilka sitt att vara betraktas som sjalvklara och
onskvirda pa arbetsplatsen och vilka konsekvenser far
de normerna i organisationen?

® Hur ser aldersnormen ut pa var arbetsplats?

® Hur relevanta dr normerna for det arbete som ska
utforas?

® Finns det utrymme att patala normer pa var
arbetsplats, och vilka skulle reaktionerna bli?

® Vad hiander om nigon bryter mot normerna som finns?

® Hur kan vi arbeta for att forandra begransande
normer?
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® Hur dr normerna kopplade till organisationens
varderingar?




4. ATT LAGGA GRUNDEN

En viktig del av arbetet for lika rattigheter och majligheter ar att titta pa
organisationens egna varderingar och se hur dessa kan ldnkas till arbetet mot
diskriminering.

Utan nara koppling till organisationens varderingar och framfoérallt ledningens
engagemang ar det svart att genomfora ett hallbart forandringsarbete. Ytterligare
tyngd och langsiktig forandring kan dstadkommas om du har ett normkritiskt
perspektiv i arbetet.

VARDERINGAR

Varderingar ar det som driver oss mot vara mal och hjalper oss att vara
engagerade. Ofta uttrycks de i abstrakta termer som exempelvis lojalitet, glddje,
integritet, lagkdnsla, 6ppenhet, drlighet, mod, fértroende och engagemang.

Varderingar kan vara olika beroende pa situation och sddant du varderar i din
organisation kanske inte dr detsamma som det du varderar i ditt privatliv. Det

ar viktigt att vi far leva efter vara varderingar, for om de varderingar som styr

din arbetsplats inte matchar dina egna kan du uppleva frustration, irritation

och en kdnsla av att du jobbar for ndgot som du inte riktigt tror pa. Det ar ocksa
viktigt for en organisation att agera i enlighet med sina virderingar. Att ha tydliga
varderingar som organisationen sjilv bryter mot kan minska trovardigheten.

Krock med virderingar? W?Qx\

En franchisetagare inom lkea retuscherade

bort kvinnor och flickor i 2012-ars upplaga

av lkea-katalogen som skulle distribueras

i Saudiarabien. Hur matchar det foretagets
varderingar?

P3 Ikeas webbplats star det att foretagets
grundvarderingar bland annat &r: Odmjukhet
och viljestyrka, Vaga vara annorlunda, Standig

vilja till fornyelse, Vilja att ge och ta ansvar.
Kalla: www.ikea.se



REFLEKTION: )
AR DIN ORGANISATIONS VARDERINGAR
TYDLIGA FOR DIG OCH DINA MEDARBETARE?

Nedanstdende fragor kan ge en antydan om, och i sa fall
hur, virderingarna syns i organisationen.

® Vilka virderingar ligger till grund for var verksamhet?

® Pavilket sétt lever vi de virderingar som vi har i
verksamheten?

® Hur kommunicerar vi virderingar? Syns det till
exempel i vart material och pa var webbplats?

Om din organisation inte har nigra formulerade
varderingar bor ni borja med ett arbeta fram dessa.

® Vilka viarderingar formedlas genom organisationen?

® Vilka viarderingar definierar hur organisationen
behandlar sina anstéllda och kunder?

® Och framfor allt - vilka varderingar vill vi ska vara
centrala internt och externt?

Att hitta en organisations varderingar ar en process
som kraver tid och fokus eftersom de, nir de val

ar formulerade och tydliga, ska genomsyra hela
organisationen. Under varderingsarbetet kan ni stélla
fragor om, och i sa fall hur, era viarderingar stodjer ett
arbete for lika rattigheter och mojligheter.

® Pjvilket satt dr organisationens viarderingar kopplade
till arbetet med lika rattigheter och mojligheter, och
som en del av det alder?

® Hur kommunicerar vi vart arbete for lika rattigheter
och majligheter? Syns det till exempel i vart material
och pa var webbplats?
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OVERTYGELSER

[ arbetet med varderingar kan du fa syn pa 6vertygelser av olika slag hos dig sjalv
och dina medarbetare. Alla gar vi genom livet med olika antaganden, det vill sdga
en uppfattning om hur varlden fungerar baserad pa var erfarenhet. Utifran dem
gor vi sedan antaganden om oss sjdlva, vad som ar mojligt och vad vi ar kapabla
till.

Overtygelser skapas allts3 utifran vara personliga erfarenheter, men ocks3 utifran
den kontext vi lever i liksom de manniskor vi har omkring oss. Dessa vertygelser
kan fungera sjalvuppfyllande och bli ledande handlingsprinciper i vara liv och
aven i organisationer.

[ en organisation kan det finnas en 6vertygelse som handlar om att personer ar
pa ett visst sitt endast baserat pa sin dlder. Om det ar en vedertagen dvertygelse
sa har det blivit en norm. Eftersom vi agerar utifrdn vara 6vertygelser som att de
vore sanna kommer de att styra beslut och organisationen mer dn vad man forst
tror.

Nar du borjar lyssna pa din omgivning kommer du att hdra manga évertygelser
som definierar organisationer och personer. Du kanner igen dem pa att de ofta ar
tvarsakert formulerade och exempelvis kan de lata sahar:

Vi maste...

Var organisation dr en sadan som...
Sa hér ar det!

Vi kan inte...

EXQMPQJ/ Vilka évertygelser styrde?

Vilka dvertygelser kan ha styrt
franchiseforetaget som retuscherade
bort alla kvinnor i upplagan av Ikea-

katalogen som skulle distribueras i
Saudiarabien? Agerandet ledde till
att Ikea blev ifrdgasatt utifran vilka
varderingar som styr verksamheten.



REFLEKTION: VILKA OVERTYGELSER
FINNS | ORGANISATIONEN?

Under arbetet med organisationens varderingar kan
det vara meningsfullt att identifiera vilka dvertygelser
som finns i verksamheten. Det dr viktigt att se vilka
overtygelser som paverkar arbetet i positiv bemérkelse
(kraftfulla 6vertygelser), liksom det ar viktigt att fa syn
pa det eventuella motstand (begriansande 6vertygelser)
som finns.

Exempel pa kraftfulla 6vertygelser ar:

® Det finns inget misslyckande, bara feedback.
® Viharredan alla resurser vi behover eller kan skapa dem.

e Allt ar mojligt.

Exempel pa begransande overtygelser ar:
® Framgang tar lang tid.
® Organisationen har natt sina granser.

® Detsitter i vdggarna och gar inte att forandra.

Brainstorma kring vilka évertygelser som finns i
ledningen och hos andra medarbetare i organisationen.

® (Gor listor pa de kraftfulla respektive de begransande
overtygelser som ni hittar. Skriv upp alla foérslag och
véardera inte det som sags. Har kan du som chef fa
viktig information fran dina medarbetare. Sortera ut de
overtygelser som ni anser styr organisationen.

® Titta extra pa de begransande 6vertygelserna och viand
dem till kraftfulla 6vertygelser.

® Skapa nya erfarenheter utifrdn de nya kraftfulla
formuleringarna, det vill siga agera som att de ar
sanna. Kom ihdg att ett forandringsarbete borjar forst
nar du agerar annorlunda an tidigare.
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Om organisationen till exempel har foljande 6vertygelse:

“Det tar fér mycket tid att arbeta med lika rdttigheter och
mdjligheter i den dagliga verksamheten.”

Formulera dd om den pa ett satt som dppnar upp for
mojligheten att agera annorlunda, istéllet for att betrakta
det som ett hinder.

Kanske skulle det da istallet 1ata s har:

“Vi arbetar varje dag fér lika rdttigheter och mdjligheter
for alla och detta gér vi genom att...”

En sddan omformulering utgar fran 6vertygelsen att
organisationen har de resurser som behovs for att arbeta
varje dag med fragan om lika rattigheter och mojligheter.

En annan kraftfull évertygelse kan vara:

“Att arbeta for lika rdttigheter och méjligheter dr
lonsamt.”

Nar organisationen har arbetat med 6vertygelser och
aven formulerat de grundlaggande virderingarna

ar ndsta steg att borja agera annorlunda och fora in
forandringarna i verksamheten. I nista del finns nagra
tips om hur du som chef kan arbeta for att minska risken
for aldersdiskriminering i den operativa verksamheten.




5. OPERATIVT ARBETE
MOT ALDERSDISKRIMINERING

Det finns vissa situationer dar det foreligger en extra hog risk for diskriminering
utifran alder. Sddana situationer ar till exempel vid rekrytering samt
diskriminering mot éldre i form av att man inte tilldelas resurser i samma
utstrackning som yngre medarbetare.

En viktig del av arbetet ar att ha kunskap om de myter och negativa attityder som
finns kring dlder. Att se pa organisationens varderingar och normer ér ett steg,
men dven annan kunskap kan vara viktig att ha som ledare for att kunna arbeta
med frigorna och argumentera for organisationens bista. Okad kunskap 4r ett
effektivt satt att paverka attityder.

MYTER OM ALDRE OCH YNGRE

Det finns manga myter som handlar om alder, till exempel rorande arbetsférmaga.
Under 2012 har det kommit flera rapporter som visar att det inte sjalvklart

finns ett samband mellan alder och till exempel minne, arbetskapacitet och
produktivitet. Detta ar nagra av de omraden som man brukar ta upp nir man
pratar om skillnader mellan yngre och dldre medarbetare.

Forutom ovan ndmnda forestéllningar finns andra myter som kan gora det svarare
att se kompetens fore alder.

Myt: Aldre personer har kortare aterstdende
tid pa arbetsplatsen dan vad yngre personer har

Under 2007-2008 bytte drygt 550 000 anstédllda arbetsplats. Av dem var 80
procent i dldern 20-49 ar och 6 procent 60 ar och aldre.

Killa: "Aoldersdiskriminering i svenskt arbetsliv”, Diskrimineringsombudsmannen,
2011.

Att i en rekryteringssituation salla bort personer som har nagra ar kvar till den
lagstadgade pensionen kan ha sin orsak i att arbetsgivaren utgar fran att en
yngre person stannar kvar langre pa arbetsplatsen. Men det finns inget stod i
forskningen som visar att yngre personer, som har manga ar kvar till sin pension,
skulle stanna langre pa en arbetsplats dn de som ndrmar sig sin pensionsalder.



Myten om att yngre stannar langre dn aldre pa arbetsplatsen bygger pa

en illusion om att yngre personers tid pa arbetsplatsen inte skulle vara
begransad. Undersokningar, som exempelvis DO:s studie, visar istéllet tydligt pa
arbetsmarknadens rorlighet.

Myt: Aldre dr mindre flexibla dn yngre

[ det har fallet, som i sd manga andra generaliseringar av grupper, ar det storre
skillnader mellan individer adn likheter mellan personer i en specifik dlder. Unga
manniskor kan naturligtvis vara man om struktur och stabilitet, liksom &ldre
personer kan vara 6ppna for féordndringar och nya losningar.

Det man vet utifran gjorda studier, dr att dldre generellt sett kritiskt granskar
forandringsforslag i hogre utstrackning dn yngre. Sannolikt har den dldre
medarbetaren varit med om ett antal chefer och genomférande av forandringar,
vilket kan ge ett storre matt av skepticism Kring idéer medarbetaren hort forut.

Vad giller ledarskapet i en sddan situation har du som chef allt att vinna pa att
vara lyhord for bade de erfarna och de nya medarbetarna eftersom de kan ha olika
perspektiv pa arbetet.

Det finns ocksa positiva myter kring dldre arbetskraft, jamfort med yngre
medarbetare, exempelvis:

® Att man ar mer sjilvstiandig
® Att man ar mer lojal mot sin arbetsgivare

® Attman ar battre pa komplex problemldsning eftersom man ar mer erfaren

AGE MANAGEMENT, EN METOD FOR ATT
BEHALLA ARBETSKRAFTEN

Den demografiska utvecklingen pekar mot att fler maste arbeta langre samtidigt
som studier visar att arbetsgivare saknar en strategi for hur detta ska ga till. Ett
satt att arbeta for att behalla dldre arbetskraft ar att arbeta med Age Management.

Idag finns manga projekt och natverk, inte minst inom EU, som arbetar med fragor
om aldre arbetskraft. Ett exempel dr Best Agers som ar ett transnationellt natverk
som tagit fram ett 17-punktsprogram for att behalla dldres anstillningsbarhet.



Nagra av punkterna ar:

® Utveckla, i samarbete med facket, ett aldersmedvetet ledarskap i organisationen.

® Utveckla karridrplaner som innefattar kompetensutveckling for alla anstéllda.

® Utveckla stegvisa och flexibla pensioneringsmojligheter som gor det mojligt att
behalla vissa anstillda och deras kompetens under lingre tid, snarare an att
tillampa strikta pensionsregler som enbart bygger pa uppnadd alder.

Arbeta med organisationen, i synnerhet med mellancheferna, for att utveckla en
positiv attityd gentemot dldre anstéllda.

Rensa ut alla inslag av dldersdiskriminering i lagar och férordningar som berér

arbetslivet.

Var foregangare. Engagera dldre personer i riksdagsarbete och annan synlig

offentlig verksamhet.

Kalla: http://www.nll.se/bestagers

AGE MANAGEMENT | FINLAND

| Finland har man lange forskat kring
Age Management med syftet att ta
fram metoder for att tillvarata aldre
arbetskraft och gora det mojligt for fler
att vara kvar langre i arbetslivet.

Metoden som ar framtagen ar
flexibel och [att att anpassa utifran
individuella forutsattningar. Den
bygger pa att 6kad kunskap ska leda
till en attitydférandring och konkreta
fordndringar pa arbetsplatsen.

Omrdden som, enligt den finldndska
forskningen, dr centrala for att behalla

dldre medarbetare, ar till exempel:
+ Mojlighet till flexibla arbetstider
* Minskad fysisk belastning

+ Mojlighet till mer skraddarsydd
kompetensutveckling.

For aldre medarbetare ar det ocksd
viktigt att fa utfora sina arbetsuppgifter
pa sitt eget vis.

L&s mer pa:
http://www.juhaniilmarinen.com/



ALDERSANALYS

Som en del i ett forandringsarbete kan man genomfora en dldersanalys av
verksamheten. Kort kan man siga att man da tittar pa alder hos medarbetare,
sarskilda arbetsuppgifter, inflytande, utvecklingsmojligheter och chefens egna
attityder och kunskap for att pa sa sitt skapa en bra grund for en analys av vilka
faktorer som ar viktiga for medarbetarnas individuella arbetsféormaga.

Svaren pa fragorna som man stéller ger ocksa en bra grund for en férdjupad dialog
och analys av vilka faktorer som ar viktiga for just den specifika medarbetaren.

Kalla: "Innan kompetensen forsvinner” av Barbro Skoglund och Caj Skoglund.
Har finns checklistor och frageformuléar att f6lja nar man vill géra en fullstandig
aldersanalys av verksamheten.




REFLEKTION:
HUR SER DET UT | DIN ORGANISATION?

En del i dldersanalysen ar att underséka om
organisationen har en horisontell dlderssegregering, det
vill sdga om grupper av individer i samma alder har en
viss arbetsuppgift, medan en annan grupp i en annan
alder har en annan uppgift.

En sddan arbetsfordelning kan vid en forsta anblick
verka okomplicerad och sjalvklar, men vid en ndrmare
analys vara mer komplex.

En tydlig jAmforelse ar hur man tidigare kunde dela upp
arbetsuppgifter utifran vad méan respektive kvinnor
ansags klara av. Idag vet vi forhoppningsvis battre och
problematiserar oftare konsnormer kring arbete. P&
samma satt behover vi gora kring alder.

— ALDERSANALYS

Som chef ar det viktigt att du ifragasatter varfor
arbetet organiseras pa just detta sitt. Har det i sjdlva
verket snarare en koppling till normer istéllet for till
kompetens?

® Finns det omotiverad koppling mellan arbetsuppgift
och dlder? Kan du i s& fall organisera och leda arbetet
pa ett annat satt?

® Har uppdelningen av arbetet skett i dialog med de som
arbetar? Ofta kan medarbetarna sjdlva, erfarna eller
oerfarna, bidra med bra idéer om hur arbetet ska
bedrivas.
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MEDARBETARSAMTAL

Pa de dterkommande medarbetarsamtalen har man som chef en moéjlighet att lyfta
in fragor som ror arbetsformaga. Det kan vara ett sitt att arbeta forebyggande
som kan komma alla medarbetare till gagn oavsett alder. [ samtalen kan man
identifiera forandringar i arbetsformagan ur manga perspektiv och exempelvis fa
syn pa stress, fysiologiska aldersférandringar och sjukdom. Det kan ocksa hjilpa
dig som chef att fa syn pa en upplevd brist pa kompetensutveckling liksom risk for
tidiga pensionsavgangar.

Att lyfta in fragor som ror arbetsformaga i ett medarbetarsamtal kan darfor vara
en del av att arbeta dldersmedvetet. Fragorna i sig kan specificeras pa ett satt som
blickar framat men ocksa ser pa hur det tidigare varit.

Att diskutera varderingar och 6vertygelser pa ett medarbetarsamtal kan ocksa
vara meningsfullt. PA samma satt som nir ni i organisationen arbetar for att hitta
verksamhetens varderingar kan du som chef fa mycket information om vad som
ger dina medarbetare energi och drivkraft och var eventuellt motstand finns
utifran deras varderingar och overtygelser.

[ medarbetarsamtalet kan du lyssna efter tvarsakra pastienden som “jag maste”, "jag
kan inte” och "jag ar en sdn som”. Om dina medarbetare har arbetsuppgifter som

overensstimmer med deras egna varderingar 6kar chansen att de trivs.

Exempel pa fragor i medarbetarsamtalet

® Vad ger dig energi och motiverar dig i ditt arbete?
® Vad ar viktigast for dig pa arbetsplatsen och i ditt arbete?

® Tycker du att ditt arbete under de senaste 1-2 aren blivit fysiskt tyngre eller
lattare/mer eller mindre stressande?

® Antag att du kommer att ha samma typ av arbete om 2-3 ar, krdvs det
i sa fall att det vidtas ndgon form av atgarder? Till exempel vad galler
kompetensutveckling, arbetstid eller arbetstempo.

® Bedomer du att ditt arbete och/eller din arbetsférmaga kommer att fordndras sa
mycket inom de ndrmaste 2-3 aren att du tror att det blir svart att klara av ditt
nuvarande arbete?

® Finns det andra arbetsuppgifter eller arbete du skulle vilja och/eller kunna dgna dig at?

Kalla: “Innan kompetensen forsvinner”, Barbro Skoglund och Caj Skoglund.



TILLGANG TILL RESURSER

En annan situation dar det ar hog risk for diskriminering galler tillgang till
resurser, till exempel i form av kompetensutveckling.

Har foljer nagra checkfragor for att sakra en jamlik fordelning av resurser.

® P3avilket sitt tar vi vara pa alla medarbetares kompetens oavsett alder?
Observera att detta bor vara strukturerat och systematiserat for att verkligen
kunna utvarderas.

® Har alla medarbetare en plan for sin egen kompetensutveckling? Hur ser den ut?
Behover den goras om? Finns den med i medarbetarsamtalet varje ar?

® Finns det en forstaelse for att medarbetare har olika behov av stod for att kunna
gora ett bra jobb? Detta ar en del av ett aldersmedvetet ledarskap, forstaelsen for
att medarbetare i olika delar av livet kan behdva olika typer av stod.

Manga situationer kan forstis uppsta oavsett dlder men en extra medvetenhet
och lyhordhet i kombination med strukturerat arbete kan underldtta for att se var
resurser behover sattas in.

REKRYTERING

Rekrytering ar en annan identifierad hogrisksituation ur dldersdiskriminerings-
synpunkt. Det finns manga exempel pa att framfoérallt dldre personer kant sig
diskriminerade i en rekryteringssituation.

Vad géller rekrytering utifran ett mangfaldsperspektiv finns en hel del metoder
och material att tillga. En oreflekterad rekrytering kan leda till att betydelsefull
kompetens sorteras bort pa grund av ovidkommande faktorer. Darfor ar reflektion
over organisationens normer ett forsta steg mot en strukturerad och medveten
rekryteringsstrategi.

Nar det dr dags att rekrytera en ny medarbetare kan du borja med att titta pd hur
nya manniskor brukar komma in i organisationen och hur rekryteringsprocessen
ar upplagd. Den vanligaste vagen till jobb gar via en sluten process dér kontakter
tas och urval sker informellt inom nédtverk. Alla som inte har tilltrade till dessa
natverk stills utanfor. Omkring tva tredjedelar av alla anstallningar sker via den
typen av informella processer.



Risken for diskriminering har visat sig minska i transparenta, kompetensbaserade
processer dar tjanster annonseras dppet. Men dven kompetens ar en
beddémningsfraga som paverkas av normer och forestallningar om lamplighet hos
béade arbetssokande och beslutsfattare. Infor en rekrytering har man med andra
ord en mojlighet att se 6ver den befintliga organisationen och gora eventuella
forandringar i arbetets organisation innan man nyanstaller.

Det ar viktigt att kvalitetssdkra rekryteringsprocessen for att vara siker att
anstallning sker utifrdn kompetens och inget annat. Nar likhet premieras blir
det svarare for organisationen att utvecklas och rekrytera den erfarenhet och
kompetens som organisationen faktiskt behdver.

Ndgra tips pa vag mot en jamlik rekrytering

® Satt samman en rekryteringsgrupp som arbetar tillsammans under hela processen
fran kompetensinventering till utviardering efter rekryteringen. Gruppen bor vara
sa heterogen som mojligt och deltagarna bor ha kunskap om fragor som ror lika
rattigheter och mdjligheter. De bor vara medvetna om att invanda forestéllningar
och den egna bakgrunden kan paverka rekryteringen.

® Ha en tydlig kravspecifikation klar innan rekryteringen borjar. Var uppmarksam
pa hur ni formulerar formell kunskap och vad som kan vara likvardigt vad galler
erfarenhet och utbildning.

® Se till att noga dokumentera hela processen. Det ar ett satt att kvalitetssdakra och
minimera risken for diskriminering. Urvalet ska kunna forklaras for ledning,
fackliga foretradare och for sokande som inte blev valda. Om en s6kande upplever
sig vara utsatt for diskriminering ar det arbetsgivaren som maste kunna visa att
diskriminering inte férekommit.

® Testa ansdkningar dar ni tagit bort alder och se hur ansdkningarna bedéms.
Prova dven att ta bort fler variabler, som till exempel kon, och se hur det paverkar
"magkanslan”.

Kailla: “Mangfald och rekrytering”, Givle kommun, “MedVerkan”, Tema Likabehand-
ling, “Mervart”, RFSL.



6. TILL SIST

Du som last den hér skriften har forhoppningsvis fatt nya perspektiv pa hur viktigt
det ar att arbeta mot dldersdiskriminering, ny kunskap om varderingar och idéer
kring hur du som ledare kan arbeta dldersmedvetet.

Arbete for lika rattigheter och majligheter maste vara en integrerad del i
ledarskapet for att vara langsiktigt hallbart och samtidigt standigt utvecklas. Det
som presenteras i den har skriften ar ett bidrag i fragor som roér hur man kan leda
aldersmedvetet, en kunskap som troligtvis kommer att efterfragas mer och mer i
framtiden med tanke pa den demografiska utvecklingen.

Kom ihdg att forandringen startar nar du agerar annorlunda - lycka till i ditt
arbete!
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SVENSKA ESF-RADET

Svenska ESF-radet finansierar Tema Likabehandling och &r en statlig
myndighet under Arbetsmarknadsdepartementet, med uppgift att forvalta
Europeiska socialfonden i Sverige.

Socialfonden ar EU:s viktigaste verktyg for att skapa fler och battre jobb i
Europa. | Sverige satsas det, under perioden 2007-2012, dver 12 miljarder
kronor pa att hjélpa kvinnor och mén att stérka sin kompetens och férbattra
sina utsikter till arbete.

Lds mer pd www.esf.se .k

* ok

EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden

ARBETSMILJOFORUM

Arbetsmiljoforum dr projektdgare till Tema Likabehandling och ar ett medie-
och utbildningsbolag som vander sig till bade privat och offentlig sektor.
Malet &r att vara ett ledande forum for information, kunskap och debatt fér
ett hallbart arbetsliv.

Arbetsmiljoforum star bakom:

* Tidningen Du&jobbet

+ Utbildningar

* WorkingLife — en arbetslivsdag

* Natverk for arbetsmiljdengagerade

Lds mer pa www.arbetsmiljoforum.se och www.duochjobbet.se

QArbetsmiUO
orum



Att leda aldersmedvetet — en guide for dig som &r chef

Aldersmedvetet ledarskap &r en del i arbetet for lika rattigheter och méjligheter och det &r
viktigt att kdnna till de utmaningar som finns specifikt kopplade till dlder.

Den har skriften vander sig till dig som &r chef och till dig som arbetar inom HR. Var férhopp-
ning ar att den ska bidra med ny kunskap och praktiska verktyg i det viktiga arbetet med att
leda dldersmedvetet.

Vi behover vara medvetna om att 3ldersdiskriminering finns, att manga av oss utfér handlingar
som kan vara diskriminerande och att detta ar ett strukturellt problem. Samtidigt ar det indi-
vider som kan férandra strukturer. Det betyder att du kan gora skillnad. Tema Likabehandling
hoppas att reflektionsévningarna och checklistorna i denna skrift kan vara ett stod pa vagen.

Skriften ar framtagen av Tema Likabehandling i samarbete med:

@PA ledarna Konsumenter

vAm

Forskningsradet fér
Arbetsliv och
Socialvetenskap

Tema likabehandling drivs av: Denna skrift &r producerad inom ramen for:

—_— . >
QArbetsm IUO u Europaaret for aktivt dldrande K
Oru m och solidaritet mellan generationerna 2012
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