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Ett langt och vixlande yrkesliv — méjlighet for alla

Equal

Svenska ESF-Rédet

Svenska ESF-radet 6ppnar en ny ansokningsomgang for Gemenskapsinitiativet Equal i mars 2004. Sista ansoknings-
dag ér 30 juni 2004.

Equal-programmet soker nya idéer om ett 6ppnare arbetsliv. Malet &r ett arbetsliv utan diskriminering och utesting-
ning och som &r priglat av jamlikhet och méngfald. Ett sidant arbetsliv tar till vara alla ménniskors kompetens och
utvecklingsmojligheter oavsett kon, dlder, etnisk tillhorighet, funktionshinder eller sexuell laggning.

12004 ars Equal-utlysning efterstravas sirskilt ansékningar som uppmirksammar foljande omraden:

- Alternativa och kompletterande vagar for att paverka strukturer som hindrar dvergangen fréan skola till arbetsliv

- Arbetsmarknadens och arbetslivets formaga att 14ta dldre ha mdjlighet att arbeta kvar sa ldnge de onskar samt méj
ligheter att komma tillbaka till arbetslivet

- Modeller och arbetsmetoder for paverkan av strukturer och attityder som utestdnger och diskriminerar och kan
leda till ohélsa

- Bittre tillvaratagande av etablerade metoder och utvecklande av nya for att fa genomslag for erfarenheter om hur
konssegregeringen pa arbetsmarknaden kan minska

- En sammanhéllen process for integration och dtervandande for asylsdkande, effektivare samarbete mellan myndig
heter och frivilligorganisationer och dkad kunskap om asylsdkandes situation, konsperspektiv.

For att inspirera till ansdkningar har vi bett ndgra arbetslivsjournalister samtala med forskare och andra @mneskunn-
niga inom nagra av omradena. Eva Ekelof har traffat Per-Svante Landelius i utredningen Senior 2005 och forskaren
Margareta Torgén pa Arbetslivsinstitutet. I anslutning till Eva Ekelofs artikel fran deras samtal dterger vi ocksa ett
avsnitt ur Senior 2005s betinkande ”Aldrepolitik for framtiden. 100 steg till trygghet och utveckling med en
aldrande befolkning” (SOU 2003:91).

Mer information om Equal finns pa www.esf.se



Ett langt och vaxlande yrkesliv
— mojlighet for alla

Det hir med att hitta en plats for de dldre i arbetslivet, nu
nér allt fler blir gamla och pafrestningarna pa dem som
finns kvar i jobbet okar — det &r svart. Den slutsatsen
ligger mycket néra till hands ndr man fordjupar sig i fra-
gorna. Men det finns ocksa strategier for att na fram-
gang. For den som verkligen vill, arbetsgivare eller
arbetstagare.

I ett samtal med Per-Svante Landelius (PL i fortsétt-
ningen) och Margareta Torgén (MT i fortsdttningen) nér-
mar vi oss fragorna fran olika hall. PL har arbetat som
sekreterare i beredningen Senior 2005 och har skrivit
den del av betinkandet som handlar om arbetslivet. MT
arbetar som forskare pa Arbetslivsinstitutet, dar hon i en
studie bland annat undersokt attityder till dldre i arbets-
livet.

For det &r sa att attityder styr arbetsmarknaden. Hos
arbetsgivare och arbetstagare. Chefer. Arbetskamrater.
Fackliga foretrddare. Unga. Gamla. Mén. Kvinnor.
Léagutbildade. Hogutbildade.

— Attityder dr viktiga, sdger MT. Alla omfattas av
dem. Man kanske inte reflekterar 6ver att man har nagra.
Men de sitter dér, fastgjutna.

Attityder fargas mycket av vem man &r och vilka
erfarenheter man har fatt fran olika hall. Det &r inte
nagonting som prackas pa en utifran, utan de ar verklig-
hetsbaserade till stor del. Det visar studien fran
Arbetslivsinstitutet.

Attityder styr ocksa instdllningen till arbetet. De
visar pa ett motsigelsefullt monster. A ena sidan VILL
en del sluta i fortid och manga gor det. Till ett hogt pris
som bestar av dilig pension och utanforskap. A andra
sidan kdnner aterigen andra omgivningens forvintningar
— och attityder. De kénner att de forvéntas sluta, trots att
de vill stanna. Pensionsforum har fragat direkt i en
undersokning, vill du sluta? Da har det visat sig att majo-
riteten inte vill sluta, men dr tveksam till om man kan
stanna kvar. A den tredje sidan kan cheferna se pensions-
16sningen som en gava till de dldre. — Det var en annan

liten upptdckt som Alecta gjorde i sina fragor till che-
ferna. Nir man uppfattade att dldre inte ville arbeta kvar
langre erbjod man dem en férman, nagon form av pen-
sionsldsning, sdger PL.

— Inte av illvilja, utan av missriktad vilvilja.

Arbetslivsinstitutets undersokning, visade ytterli-
gare en aspekt. Man ville jobba kvar, och gérna langre dn
till 65, men man tror inte att man orkar. Sa styr arbetets
villkor, férvéantningar, attityder och férdomar, hur méinn-
niskor handlar.

Dyrkdépta erfarenheter

Den som verkligen vill arbeta kvar méste vara beredd att
tala om detta och stélla krav pa dndrade arbetsforhallan-
den. Motsvarande giller for arbetsgivaren. Om han
verkligen vill att den &ldre arbetskraften ska stanna,
maste han visa det och ta reda pa vad de aldre sjdlva
anser.

I grunden dr det enkelt, atminstone synbart.
Arbetsgivaren vill ha jobbet gjort. S& snabbt och effek-
tivt som mojligt. Det talar for den “optimala arbetstaga-
ren”. Ung. Vilutbildad. Konkurrenskraftig och kompetent.
Men de éldre kan ocksa ha kvalifikationer som &r dyr-
kopta och virdefulla.

— Vi forsokte med personalekonomiska kalkyler ge
de dldres kompetens och erfarenhet ett viarde, som man
som arbetsgivare ska vdrna om. Vad har de éldre som de
nya inte har? Varfor dr det bra att méanniskor i olika
aldrar arbetar tillsammans? Vi foreslar i utredningen att
man ska gé vidare och utveckla den typen av resone-
mang, siger PL.

Chans till nytt yrke

Inlasning och bristen pa rorlighet pa arbetsmarknaden
gor det svart for nagon Gver 45 att sidga upp sig och hitta
ett nytt jobb. Ofta dr det just de som skulle behova ett
nytt jobb som har det svarast. De som kan byta har redan
hyfsade jobb.



— Maénga séger “men det gér inte, hur ska jag kunna
jobba som vardbitrdde till 65”. Och det &r sékert sant. D&
handlar det om rorlighet och om en arbetsmarknad som
gor det mojligt att byta jobb, siger MT. Kanske ska man
redan 1 40-arséldern borja fundera pd om man kan hitta
ett annat spar som gor det mojligt att fortsitta vidare. —

Ungefdr som balettdansdser. De méste ha ténkt
vidare, for de gér i1 pension véldigt tidigt.

Arbetslivsinstitutet arbetar med arbetsgivarringar
mellan arbetsgivare som har olika typer av arbete.
Kommuner som har ménga vardanstillda har ett samar-
bete med en annan typ av foretag som har en annan verk-
samhet.

— Arbetsgivarringar har funnits linge och det gar
upp och ned men det finns en hel del som fungerar bra
att bygga vidare pa.

For manga av oss sitter identiteten i yrket, forr var
det starkare dn nu. D4 var yrkesvalet livslangt.

— I mina fordldrars generation fanns forestdllningen
om att man skulle stanna kvar i det yrket man skaffat sig
utbildning for. I framtiden blir det naturligare att byta
jobb. Att méhénda 6ppna upp for en inre mental forbere-
delse att man inte har ett jobb for evigt utan maste ha en
beredskap, funderar PL.

En forberedelse kan vara att ge mdjlighet att vuxen-
prya — ett system ddr man ska ut en manad som vuxen
och prya pé en annan arbetsplats. Generdst med tjdnst-
ledighet for den som vill prova nagot annat. Dela pa
arbetsuppgifter. Tva heltider delar pd jobben for att fa
mer variation. Kopplat till kompetensutveckling, om det
behovs. Lira sig ndgot nytt halva dagen.

— Kompetensutveckling kan kopplas till det man
kan och har. Férdjupningar, inte bara teoretiska kurser,
sidger MT.

— Ténka i nya banor tidigt, byggnadsarbetaren blir
konstruktor, till exempel.

Overbrygga svackor

Trots alla goda insatser och foresatser dr det konjunktu-
ren som styr. I 1dgkonjunktur framstar den dldre arbetsta-
garen som en potentiell avtalspensionir. Men sedan nir
konjunkturen gar upp igen dr de dldre borta, for gott. De
som har fatt pension kommer aldrig eller sillan tillbaka.

Det finns hir en kortsiktighet i det langsiktiga behovet
av arbetskraft, som dr svar att forstd. Hur kan man forbe-
reda sig for svingningarna och for att halla kvar perso-
nalen 6ver svackor?

— Aldersanpassning av arbetsuppgifterna och att
forbereda sa tidigt som mdjligt sa att det inte blir ett
anstringt lage, siger MT.

Manga anser att man ska passa som hand i handske
pé arbetsplatsen och ndr man inte gor det lingre ska man
helst bytas ut. Men i stillet maste arbetsvillkoren anpass-
sas efter minniskan. Det behovs dtgérder och det tar tid.
Da giller det att ta reda pa vad folk vill och hur de kénn-
ner sig.

— I Norge finns en typ av utvecklade personalsam-
tal med personer i 50-arsaldern for att ge de anstillda
tillfille att sjdlva reflektera Gver sin karridr och sitt
yrkesliv. Detta ska egentligen vara med hela tiden, méj-
ligheten att reflektera 6ver sin framtid, tycker PL.

Se minniskan

Ledarskapet dr viktigt. Det maste finnas en policy och
rutiner ndr man har medarbetarsamtal eller systematiska
arbetsmiljogenomgangar.

— En viktig kunskap for arbetsledare &r att ha insikt
om att aldrandet innebér vissa fordndringar. Att forsta att
vi blir mer olika i formaga och kapacitet med aldern.
Det handlar om att se till individen — det &r storre sprid-
ning i arbetsformagan bland 55-aringar dn bland dem
som dr nya pa arbetsmarknaden, sdger MT.

— Det finns massor att gora for individuell anpass-
ning och det &r arbetsledarens uppgift.

Jamstilldheten &r ett annat spar. Vi har en arbets-
marknad som &r konssegregerad. Kvinnor jobbar ofta i
branscher som &r lagt betalda och tunga och de finns i
farre yrken. Det resulterar i att de har svart att byta yrke
och att farre jobbar till normal pensionsalder eller kan
tinka sig det.

— Kvinnorna har ansvaret for hemarbetet, som ir
obetalt men ofta av samma typ som det betalda arbetet.
Nu okar trycket pa kvinnorna nér éldre ska vardas
hemma. Det finns ett behov av omsorg som inte gér att
justera med konjunkturerna, papekar MT.

Manga vill ha deltid och det kan vara ett sitt att



behalla arbetskraften. Men om man Sppnar for genero-
sare regler kan det ocksd vara ett sdtt att forlora
arbetstimmar. Det dr en svar balansgang.

— Arbetsmiljosparet dr viktigt att driva sé langt som
mdjligt innan man borjar laborera med kraftfulla ekono-
miska forédndringar, anser PL.

Yrkesliv i manga ar Det giller att vara klar 6ver for-
delarna med att ha de dldre kvar. Varfor ar det viktigt?
Varfor dr aldersblandning bra?

For individen giller det att hitta en balans mellan
arbetsliv och privatliv. I olika faser vill man lagga tyngd
pé olika delar. Aven om man vill trappa ned pa arbetsin-
tensiteten under vissa perioder, betyder det inte att man
vill sluta arbeta.

Manga i 50-arsaldern ser att tiden dr utméitt. Man
har haft ett arbetsliv och nagra semesterveckor och sé
helgerna. Nu vill man ge sina andra intressen en chans.
Det behover inte betyda att man vill dgna sig 4t dem pa
heltid.

— Om man kan erbjuda arbetsférhéllanden som gor
det mojligt att gora bade och ir jag dvertygad om att
manga skulle tycka det vore bittre &n att berdvas sitt

arbete helt och héllet, sdger PL. Att riva alderstrappan
och skapa forutsittningar for ett yrkesliv som striacker
sig over fler ar dr en kvalitet for alla, dven de yngre. Da
kan man vika ndgra ar for familj och barn och dnda
kunna gora karridr efter 40 och fortsitta ett aktivt yrkes-
liv efter 50.

— Det vore ett onskeldge, tycker PL. Ménga blir
utslitna under aren mellan 30 och 40 nir allt ska goras.
Barn, familj, karridr. Samtidigt.

Besviirliga fragor

De stora och besvirliga fragor som vécks i detta samtal

tycks vara:

* Vad ér det for kompetensutveckling som behovs?

* Vad kan goras for att dela pa jobben och for att véixa in
inya roller?

* Vad finns det for mojlighet att skapa en dialog mellan
arbetstagare och arbetsgivare infor framtiden?

*Vad dr det for typ av foretag som ska finnas i vara ldn
der med en aldrande och erfaren arbetsstyrka?

Eva Ekelof



Riv alderstrappan och forma
flexiblare livsloppsmonster*

4.2.1 Utgangsldge

Varfor dr omradet angeliget i dldrepolitiken?

En utgéngspunkt for beredningen é&r att individen,
arbetsgivaren och sambhillet har ett gemensamt intresse
av att fler dldre dr aktiva i arbetslivet.

Stora delar av arbetsmarknaden star infor en gene-
rationsvaxling. Narmare 50 procent av personalen inom
vissa yrkesomraden forvintas ga i pension fram till ar
2015 enligt Arbetsmarknadsstyrelsens beddmning.
Aldreavgingarna kommer att vara storst inom gymnasie
och grundskolan, inom offentlig forvaltning och inom
vard och omsorg. Generationsvaxlingen kan leda till all-
varliga kompetensforluster om inte generationsvixling-
en planeras pa ett sitt sa att erfarenheter och kunskaper
kan foras vidare frdn dem som ldmnar till dem som tra-
der in i arbetslivet.

For manga individer betyder arbetet sociala kontak-
ter och gemenskap, medan arbetet for andra fraimst dr en
inkomstkalla. Att kunna paverka pensioneringsprocess-
sen har stor betydelse for livskvaliteten och mojligheten
att leva ett rikt liv efter pensioneringen. Fér manga kan
pensioneringen innebdra att man gir frdn en obalans
med for mycket, tungt och tidspressat arbete till en oba-
lans med for lite struktur och for lite att gora. For ménga
ger arbetet en mdjlighet att anvinda sina kunskaper,
ingd 1 en social arbetsgemenskap, vara del i ett storre
sammanhang och kunna folja utvecklingen, fa struktur
pa tillvaron och ha en sysselsittning (Jonsson 1999).

Tillgangen pa personal med kompetens och erfaren-
het dr en nyckelfraga for foretagens, organisationernas
och myndigheternas effektivitet och lonsamhet. Yngre
och dldre medarbetare har olika kompetenser och erfa-
renheter som snarare kan komplettera &n ersitta varan-
dra. Alecta pensionsforsdkringar har pa uppdrag av
SENIOR 2005 analyserat och diskuterat de vérden som
dldre medarbetare tillfor foretag och organisationer. |
rapporten finns personalekonomiska kalkylexempel som
visar att minga arbetsgivare tar pa sig stora kostnader

genom att erbjuda avgdngspensioner eller genom att inte
vidta atgirder som kan bidra till att fler dldre orkar och
vill arbeta kvar pé arbetsplatsen (SOU 2002:29 bilagedel C).

Samhallets intresse av att fler &r i arbete har att gora
med de samhéllsekonomiska effekterna av fordndringar i
balansen mellan antalet forvédrvsarbetande och antalet
pensiondrer. Tillvixt och vilfdrd dr beroende av tillgang-
en pa arbetskraft och att en tillrickligt stor andel av
befolkningen ir i arbete. Riksforsakringsverkets analys
av de samhillsekonomiska konsekvenserna visar att ett
hogt arbetskraftsdeltagande bland personer i aldrarna
55-64 ar inte 16ser problemen, men kan mildra konse-
kvenserna av den demografiska utvecklingen de kom-
mande decennierna nir andelen dldre i befolkningen
okar (Riksforsakringsverket 2002).

Vad menar vi hir med ”dldre”?

Nér beredningen talar om é&ldre i arbetslivet menar vi
personer som dr 50 &r och dldre. Det édr vid den aldern
dé méanga pa grund av sin alder betraktas som dldre och
d4 ménga far problem att vara kvar och utvecklas i
arbetslivet.

Det finns ingen allmént vedertagen aldersgrins for
nir man &r dldre i arbetslivet. Det dr i stéllet en fraga om
nir man betraktas som ildre eller nér alder blir ett pro-
blem. Det varierar i olika yrken och branscher. I bran-
scher dir fysisk styrka &r viktig upptrdder problemen
tidigare och man blir ocksé betraktad som dldre tidigare
an i yrken déir erfarenhet ér en tillgang.

I den tidigare refererade studien som forsakringsbo-
laget Alecta gjort visar det sig att ett antal tillfragade
chefer spontant beskrev personer i aldern 45-55 ar som
dldre. Andra studier visar pé liknande resultat. I bl.a. tva
norska studier framkommer att man réknas som &ldre
fran 54 ars alder. Det var smé skillnader mellan typer av
verksamheter och mellan personer med olika utbildning,
kon och alder (Solem 2001).

Andelen forvirvsarbetande dr som hogst for bade

* Ur SOU 2003:91 »Aldrepolitik for framtiden. 100 steg till trygghet och utveckling med en &ldrande befolkning” aterges hir en del av kapitel 4. Riv

alderstrappan och forma flexiblare livsloppsmonster”.



mén och kvinnor runt 50 ars dlder. Frdn 55 ars &lder
minskar andelen sysselsatta snabbt. Ar 2002 var 82 pro-
cent av 55-aringarna sysselsatta. For 60-aringarna hade
andelen sysselsatta sjunkit till 69 procent och for 64-
aringarna till 34 procent. Detta kan vara ett tecken pé att
det &r i aldrarna efter 60 &r som manga far problem att
vara kvar 1 arbetslivet. Problemen med att byta arbete, fa
vidareutbildning och gora karridr kan borja dnnu tidi-
gare, for manga redan fran 40-arsaldern. Dessutom visar
Arbetsmarknadsstyrelsens arbetsloshetsstatistik att per-
soner dldre dn 50 ar och som forlorar sitt arbete har svart
att dterintrdda pé arbetsmarknaden och att arbetsloshets-
perioderna tenderar att bli langre dn for yngre personer.

164r 2240 284r 344 404 464 524r SBAr B4 ar 70
Aider

Kvinnor

Figur 4.1. Andel sysselsatta av befolkningen 16-74 &r
2002 Killa: SCB/AKU.

Hur forhaller sig inriktningen till nationella mal
inom andra politikomriden och statliga myndighe-
ters ansvar?

Inriktningen att stirka de dldres stéllning i1 arbetslivet
Overensstimmer vil med arbets- och kompetenslinjen,
som &r grunden i svensk arbetsmarknadspolitik och som
innebdr att anstdllning ska gé fore atgérder eller passivt
kontantstdd. Om det inte finns arbete ska den arbetslo-
se erbjudas lamplig utbildning eller en praktikplats, som
i sin tur kan leda till ett arbete. Arbetslinjen innebér
ocksa ett motverkande av att arbetsloshetsforsikringen
anvdnds som en del i en fortida pensionering av arbets-
16sa. Principen handlar om att gora alla delaktiga i sam-
hillet och forhindra att grupper stélls utanfor. Den hand-
lar ocksé om att var och en ska gora rétt for sig efter for-
maga.

Det langsiktiga malet for arbetsmarknadspolitiken &r att
uppné full sysselsittning. Ar 1996 fastslog regeringen
att den Oppna arbetslosheten skulle halveras till 4 pro-
cent till ar 2000. Detta méalkompletterades dr 1998 med
ytterligare ett mal, nimligen att andelen reguljirt sys-
selsatta av befolkningen i aldrarna 20-64 ar ska oka fran
74 procent 1997 till 80 procent ar 2004. I borjan av ar
2003 var sysselséttningsgraden 77,5 procent och enligt
Arbetsmarknadsstyrelsens bedémning kan malet nds
forst ar 2007. For att uppnéd mélet kravs sdrskilda insat-
ser for att hoja andelen sysselsatta i befolkningen 55 ar
och éldre.

EU faststillde i mars 2001 mélet att sysselséttnings-
nivéan i aldersgruppen 55-64 ar skulle 6ka fran 38 pro-
cent till 50 procent ar 2010. Sverige ligger dver denna
nivd. Ar 2002 var den genomsnittliga sysselsittningsni-
van 68 procent i dessa aldrar. I mars 2002 faststilldes
ytterligare ett mal som innebdr att den genomsnittliga
aldern for uttrdde ur arbetslivet inom EU ska ha okat
med fem ér till ar 2010.

4.2.2 Framtida utveckling

Vilka dr hindren for att 6ka minniskors vilja och
mojligheter att forvirvsarbeta fram till pensione-
ringen och direfter?

Brist pa samordning och samverkan mellan aktérerna

For att vanda nuvarande trend att allt fler limnar arbets-
livet i fortid krivs atgarder inom méanga olika politikom-
raden och av berdrda aktorer bade centralt och lokalt pa
arbetsplatserna. Staten har en viktig roll, men kan inte
ensam via lagstiftning véinda trenden att allt fler trdder ut
ur arbetsmarknaden allt tidigare. Arbetsmarknadens par-
ter har ett stort ansvar att i avtalsférhandlingar stirka och
stodja de dldres stillning pa arbetsplatsen. Det &r ett
langsiktigt arbete som tar tid och kriaver manga atgérder
inom olika omrdden i samverkan mellan olika aktorer.
En viktig utgdngspunkt for detta arbete ar att aktérerna
pé arbetsmarknaden &r Gverens om problemen och inom
sina olika omraden agerar for att skapa medvetenhet om
problemen och undanrgja hindren.

En stor del av arbetet med att stirka de dldres still-



ning i arbetslivet handlar om att férdndra attityderna hos
arbetsgivare, arbetskamrateroch fackliga foretrddare om
virdet av ett hogt arbetskraftsdeltagande bland personer
som dr 50 ar och dldre. En studie frdn Riksfor-
sdkringsverket visar t.ex. att sju av tio arbetsgivare upp-
ger att de sdllan eller aldrig nyanstiller personer dver 50
ar och varannan arbetsgivare instdimmer i pastdendena
att yngre dr béttre utbildade dn dldre och att yngre har
lattare att ta till sig fordndringar pa arbetsplatsen dn édldre
(Riksforsdkringsverket 2001a). Det dr ocksa viktigt att
foréndra attityderna till forvarvsarbete hos de dldre sjél-
va. Négra studier frdn senare ar visar att en stor del av
befolkningen inte vill eller tror att de kommer att arbeta
fram till 65 ars dlder (Riksforsdkringsverket 2001 och
Arbetslivsinstitutet 2001). Att fordndra attityder tar lang
tid och krdver ett systematiskt och tdlmodigt arbete av
manga aktorer pd olika nivder. Informationsinsatser,
samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare om
arbetsforutsittningarna, tydliga regler/personalpolicy pa
arbetsplatserna som inte missgynnar édldre och dverens-
stimmelse mellan mélséttningar och vad man gor &r
exempel pd medel i ett langsiktigt arbete med att fordn-
dra attityder.

Skillnaderna i ohilsotal mellan olika aldersgrupper
ar stora och okar med stigande alder. I delbetdnkandet
fran utredningen om analys av hilsa och arbete (SOU
2002:62) konstateras att en viktig faktor som bidragit till
de 0kade ohdlsotalen &r den kraftiga 6kningen av ande-
len dldre i arbetsfor alder. Andelen 55-64-aringar kom-
mer att fortsdtta 6ka fram till & 2006 och kommer att
leda till ett Okat tryck péd ohilsotalet om inget gors.
Atgirder som bidrar till att minska ohilsotalen har dir-
for stor betydelse for den dldre arbetskraftens majlighe-
ter att vara kvar i arbete och for det totala arbetskrafts-
deltagandet. Det finns dirfor anledning att sérskilt upp-
mirksamma de dldres situation och analysera konse-
kvenserna av de forslag som diskuteras och de atgirder
som vidtas for att minska ohilsan i arbetslivet utifran de
dldres situation.

Regeringens 11-punktsprogram for 6kad hélsa i
arbetslivet dr ett initiativ for att forbéttra arbetsvillkoren
och minska ohélsan i. Malet dr att halvera franvaron pa
grund av sjukskrivning fram till & 2008. Atgirderna
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koncentreras till tre omraden: férebyggande arbetsmiljo,
atgirder for snabb atergang till arbete vid ohidlsa samt
forskning. Trepartssamtal mellan regeringen och arbets-
marknadens parter dr en av punkterna i programmet.
Resultatet av Trepartssamtalen &r ett atgdrdsprogram -
”Ett arbetsliv for alla” (Regeringskansliet 2003).
Atgirdsprogrammet 4r en bred Sversikt Gver de atgirds-
omraden regeringen och arbetsmarknadens parter anser
vara de viktigaste, inom vilka konkreta program och
handlingsplaner ska arbetas fram. Programmet &r
utgdngspunkten for fortsatt samarbete mellan parterna
och ska fram till ar 2008 utvirderas kontinuerligt av en
arbetsgrupp med representanter fran arbetsgivare,
arbetstagare och regeringskansliet. Ett av omradena i
atgdrdsprogrammet ror atgiarder for att oka dldres
arbetskraftsdeltagande. Av trepartssamtalens rapport
framgar att parterna dr 6verens om att de ekonomiska
hinder som kan finnas for att anstélla och bibehélla dldre
i arbetslivet ska undanrdjas. En nationell grupp med
representanter for arbetsgivare, arbetstagare och regering
bor inrdttas med ansvar for atgirder for att oka
arbetskraftsdeltagandet bland &ldre. Arbetsgivare och
arbetstagare forbinder sig att inom sina respektive avtals-
omraden se 6ver de regler som forsvarar anstillningsbar-
heten hos dldre arbetskraft och staten forbinder sig a
andra sidan att se 6ver de lagar som forsvarar for anstill-
barheten hos dldre arbetskraft. Svenskt Naringsliv 1am-
nade Trepartssamtalen innan de avslutades. Huvudskilet
var att man intansag att dessa samtal 19ser problemen
med den hdga sjukfranvaron.

I Danmark, Norge och Finland har regeringarna
under senare delen av 1990-talet tagit initiativ till senior-
politiska insatser i samverkan med aktorerna pa arbets-
marknaden (se rapport i bilage- del B). I Danmark till-
satte regeringen ar 1997 ett seniorpolitiskt initiativutvald
med uppgift att inspirera och ge rad till arbetsministern
om politiska atgédrder pa senioromradet, 6ka erfarenhets-
och informationsutbytet mellan aktérerna samt férankra
och ge stod for de atgirder som vidtas centralt. I utval-
get fanns foretrddare for arbetsmarknadens parter och
berdrda departement och myndigheter. Finlands regering
tog ar 1998 initiativ till ett femarigt nationellt projekt i
syfte att stirka de dldres stdllning pa arbetsmarknaden.



Projektet genomfordes under mottot Erfarenhet dr ett
nationellt kapital. Socialministeriet har haft huvudansva-
ret for projektet som genomforts i nira samverkan med
Arbetsministeriet och Undervisningsministeriet. Till
programmet var knutet en ledningsgrupp med foretré-
dare for arbetsmarknadens parter, berérda myndigheter
och organisationer. I Norge har den norska regeringen
givit Senter for Seniorpolitikk i uppdrag att under fem ér
(2001-2005) genomfora ett Nasjonelt krafttak for senior-
politikk i arbeidslivet. Det dvergripande malet for kraft-
taget &r att stimulera till en god arbetsmiljé och en god
personalpolitik for att fler ska kunna och vilja vara kvar
i arbetslivet lingre. Det program som ligger till grund for
det nationella krafttaget har utarbetats i samverkan med
parterna pd arbetsmarknaden och berérda myndigheter
(se rapport i bilagedel B).

Gemensamt for de initiativ som tagits i Danmark,
Norge och Finland ér att de har varit en tydlig politisk
markering av vikten av att 6ka de dldres arbetskraftsdel-
tagande och stirka de dldres stéllning i arbetslivet. Inom
ramen for projekten har man bedrivit informationsinsat-
ser till befolkningen och till speciella malgrupper. Man
har ocksé initierat och stott forsknings- och utvecklings-
arbete samt uppmérksammat och undanrdjt en del hinder
i regelverken.

Var bedomning &r att motsvarande initiativ borde
tas av den svenska regeringen. Malsittningen med ett
svenskt projekt bor vara att vinda trenden dir allt fler
lamnar arbetslivet allt tidigare och ldgga grunden till en
langsiktig forandring av synen pa dldre (50+) och se dem
som en resurs att satsa pa. Formerna for utvirdering bor
laggas fast och mdtbara mél bor formuleras innan pro-
jektet startar. Utgangspunkten i arbetet ska vara insikten
om att de arbetsférhallanden och de mgjligheter till
kompetens- och karridrutveckling som erbjudits under
tidigare perioder av yrkeslivet har stor betydelse for den
senare delen av yrkeslivet och att det finns sociala och
ekonomiska virden i att méanniskor i olika aldrar kan
arbeta tillsammans pa arbetsplatserna.

For att projektets malsdttning ska uppnds bor par-
terna tillsammans bl.a.:

« Skapa samsyn och medvetenhet om problemen genom
samverkan mellan aktérerna pa arbetsmarknaden och
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undanrdja de hinder som identifierats.

* Fordndra attityderna till dldre i arbetslivet genom bl.a.
informationsinsatser.

* Sprida kunskap om bl.a. alder och arbetsforméaga och
hur arbetet kan organiseras sd att dldres resurser tillva-
ratas. Detta kan ske genom att formedla forskningsre-
sultat och identifiera och initiera ny forskning.

* Stimulera och initiera utvecklings- och fordndringsar-
bete pa arbetsplatserna for att visa hur man kan
utveckla arbetsorganisation och ledarskap och vilka
effekter det far for individer, samhélle och arbets-
givare. Det kan bl.a. ske pa det sitt man gjort i Danmark,
Norge och Finland med att utbilda nyckelpersoner och
konsulter som kan bista arbetsplatserna med att starta
forandringsarbetet.

Projektet bor ge forutsdttningar for en bred samverkan
mellan parterna pa arbetsmarknaden och berérda myn-
digheter. I projektet bor dérfor foljande organisationer
och myndigheter vara representerade:

Arbetsmarknadens parter: Myndigheter:

Svenskt Naringsliv Arbetslivsinstitutet

Svenska Kommunférbundet — Arbetsmarknadsverket

Landstingsférbundet Arbetsmiljoverket

LO Riksforsdkringsverket

SACO Skolverket

TCO Hogskoleverket
Folkhilsoinstitutet

Projektet bor samordnas pa hog politisk niva och ge for-
utséttningar for ett kraftfullt genomforande. Projektet
bor vara en tydlig politisk markering och medge samord-
ning och samverkan mellan olika politikomraden.

Brister i arbetsorganisation och ledarskap.

Beredningen konstaterar i diskussionsbetdnkandet
(SOU 2002:29) att arbetsformaga ir ett relativt begrepp
som refererar & ena sidan till den enskildes resurser i
form av hilsa, utbildning, erfarenheter, motivation och &
den andra sidan till arbetstillfredsstillelse och arbetsfor-
héllanden. Goda personliga resurser behdver inte inne-
béra att personen har en hog arbetsformaga om inte



arbetsforhéllandena dr goda. P4 samma sitt kan goda
arbetsforhéllanden inte uppvéga svaga personliga forut-
sattningar. Att den fysiska arbetsformégan sjunker med
stigande alder &r ett naturligt biologiskt faktum (se bl.a.
[lmarinen 1999). Professor Ilmarinens forskning vid
Institutet for arbetshygien i1 Finland visar att bdde mén
och kvinnor i fysiskt tunga arbeten har ldgre genomsnitt-
lig arbetsformaga &n de personer som har mentalt kré-
vande arbeten. Grundproblemet enligt Ilmarinen &r att
arbetets krav och ménskliga resurser utvecklas i olika
riktningar.

Utmaningen infor framtiden dr att anpassa arbets-
forhallandena utifrdn insikter och kunskaper om hur
arbetsformagan fordndras med stigande &lder.
Ledarskapet har ddrfor en avgdrande betydelse for att de
dldres kompetens tas tillvara och att arbetsforutséttning-
arna anpassas till individens arbetsformaga. Brister i den
fysiska arbetsformégan kan i manga fall avhjilpas med
olika anpassningsétgérder och hjidlpmedel. For personer
med fysiskt krédvande arbeten dr alternativet manga
ganger att hitta andra arbetsuppgifter som Overens-
stimmer med arbetstagarens fysiska och mentala formaga.

Arbetsmiljodtgérder dr ofta 1onsamma. Forsdkrings-
bolaget Alecta har i sin rapport visat hur personalekono-
miska berdkningar kan anvindas som beslutsunderlag
vid investeringar i béttre arbetsmiljo (SOU 2002:29 bila-
gedel C). Utgangspunkten for kalkylexemplet &r att
funktionskapaciteten hos en dldre medarbetare (55+) har
sjunkit under de krav som arbetet stiller. I exemplet
visas vilka de ekonomiska effekterna blir i form av pro-
duktivitetsokningar for sdvil den enskilde medarbetaren
som for arbetsgruppen om atgérder vidtas sd att funk-
tionskapaciteten aterstélls till den niva som arbetet kraver.

Enligt arbetsmilj6lagstiftningen har arbetsgivare
ansvar bl.a. for att anpassa verksamheten till arbetstaga-
rens individuella forutséittningar och bedriva systema-
tiskt arbetsmiljéarbete. Metoder och system for att upp-
mirksamma arbetsmiljoproblem som har betydelse for
den dldre arbetskraftens arbetsféormaga behover utveck-
las. Inom ramen for Arbetsmiljéverkets utvecklingspro-
gram om stress och arbetsorganisation har ett sadant
arbete paborjats (ARNE-projektet). I projektet uppmérk-
sammas de é&ldres situation sdrskilt. I samverkan med
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Arbetslivsinstitutet pagar arbete med att utifran nuva-
rande vetenskapliga kunskapsldge om dldre och arbete
utarbeta en praktisk tillimpbar handledning for arbets-
milj6inspektorerna for att anvdndas vid inspektionerna.
De teman som kommer att belysas beror fysisk belast-
ning, arbetstider, skiftgdng, somn och &terhdmtning,
kompetensutveckling samt arbetsanpassning och rehabi-
litering.

Mojligheterna till flexibla arbetstider dr begrinsade.

Beredningen konstaterar i diskussionsbetinkandet Riv
alderstrappan! (SOU 2002:29) att manga ménniskor av
hélsoskal ar forhindrade att arbeta heltid. Andra vérderar
fritiden hogt eller har nirstaende som &r i behov av vard
och tillsyn och kan dérfor uppleva en konflikt mellan
arbetslivet och familjelivet. Deltidslosningar kan dérfor,
enligt beredningen, vara ett sitt att géra det mdjligt och
intressant for manga, som annars hade slutat helt, att
vara kvar i arbetslivet lingre 4n vad de annars hade varit.

I diskussionsbetéinkandet redovisas studier som
visar att manga medeldlders och dldre vill minska sin
arbetstid och att manga redan har minskat arbetstiden.
Arbetslivsinstitutets enkétstudie fran ar 2001 visar t.ex.
att 68 procent av kvinnorna och 54 procent av ménnen i
aldrarna 50-64 ar vill minska sin arbetstid de sista aren
pensioneringen  (Arbetslivsinstitutet 2002).
Riksforsdkringsverket konstaterar i en studie om uttra-
desvigar (Riksforsdkringsverket 2002) att méanga, sér-
skilt i de dldre dldersgrupperna, arbetar deltid och kom-
binerar 16n fran foérvirvsarbete med ersittningar fran
olika erséttningssystem eller eget kapital. De vanligaste
inkomsterna som kan forknippas med uttrdde ur arbets-
livet i aldersgruppen 55-59 ar var ar 1999 for bade
kvinnor och mén fortidspension, sjukpenning eller
arbetsloshetsforsikring. For mén och kvinnor i alders-
gruppen 60-64 ar var fortidspension och tjanstepension
de vanligaste inkomstslagen. Endast en mindre del (ca 5
procent) utnyttjade mdjligheten att gora fortida uttag
fran alderspensionen.

Professor Eskil Wadensjé har pad uppdrag av
SENIOR 2005 redovisat vad man utifrdn svensk och
internationell forskning vet effekterna pa

fore

om



arbetskraftsutbudet om fler ges mojlighet till delpensio-

nering (se rapport i bilagedel B). I rapporten konstaterar

Eskil Wadens;jo att det varken i Sverige eller internatio-

nellt finns forskning som kan beldgga effekterna pa

arbetskraftsutbudet om fler ges mojlighet att arbeta del-
tid. En grundldggande fraga dr om deltidsarbete leder till
lagre eller hogre antal arbetstimmar. Leder mojligheten
till deltidsarbete till att fler &r sysselsatta? Hur paverkar
mdjligheter till deltidsarbete antalet arbetade timmar per
person i arbete? Svaren pad dessa bada fragor kan till-
sammans ge svar pa fragan vilken effekt som 6vervéger

- att fler arbetar eller att antalet arbetade timmar per per-

son bli mindre - och dédrmed péd fragan hur det totala

antalet arbetstimmar i ekonomin foréndras.

Effekter pa antalet arbetade timmar om fler ges
mdjlighet till delpensionering har bade en arbetsmedi-
cinsk och en ekonomisk-analytisk grund och antalet
arbetade timmar &r inte givet 1 forvég. I rapporten disku-
terar Wadens;jo olika typer av effekter man skulle kunna
forvinta sig.

« En effekt kan vara att en del personer som annars skul-
le ha fortsatt att arbeta fram till ordinarie pensionsélder
kommer att ta erbjudande om delpension.
Inkomstbortfallet for individen uppvigs av vérdet av
mer fritid.

* En annan effekt kan vara att en del personer véljer del-
pension istdllet for att vdlja eller nddgas vélja andra
typer av tidigt uttrdde pa heltid. Alternativen delpen-
sion & ena sidan och erséttning péd heltid frdn andra
socialforsdkringssystem 4 andra sidan behover inte
tidsmassigt ligga helt i samma fas. Mgjligheten till del-
pension kan bidra till att fortidspension inte blir aktu
ellt for personer i 60-arsaldern om man vet att det finns
mdojlighet till delpension néra i tiden. Delpension kan
ocksa bidra till att fler personer orkar forvirvsarbeta
fler ar 4n man annars hade kunnat.

En tredje effekt dr att delpensionering kan paverka

arbetskraftsdeltagandet inte bara direkt jamfort med att

i stillet vilja heltidsarbete eller heltidspension utan

ocksa senare genom att paverka hélsan. Deltidsarbete

kan for en del betyda ett battre hilsotillstand jamfort
med vad det skulle ha varit vid fortsatt heltidsarbete
och kanske ocksé jamfort med pensionering pa heltid.
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Risken for sjukskrivningar kan minska och i sin for-
langning risken for fortidspension under dren fram till
alderspension. Detta kan innebédra att den negativa
effekten pa antalet arbetstimmar for personer som
annars hade tankt fortsitta arbeta pa heltid motverkas.

Det ir, enligt Wadensjo, beklagligt att det finns sa fa
undersokningar av det svenska delpensionssystemet da
det internationellt sett dr ett intressant experiment. Han
menar att det skulle vara mgjligt att anvinda data fran
delpensioneringssystemet for att fa kunskap om vilka
som blev delpensionerade, hur delpensioneringen paver-
kade antalet sjukskrivningar och fortidspensioneringar
for att pa det sittet kunna berikna vilka effekter delpen-
sionssystemet har pa antalet personer i arbetskraften och
pé antalet arbetade timmar.

Wadensjo redovisar exempel pa erfarenheter av
system for gradvis pensionering i USA och Japan. I
dessa lander finns system som goér det majligt att minska
arbetsinsatsen genom att byta arbetsuppgifter eller
arbetsgivare och att finansiera inkomstbortfallet med
pension som arbetsgivaren betalar. I bade USA och
Japan dr det vanligt att man gar i pension relativt tidigt.
Pensionen blir lag, men manga kombinerar pensionen
med inkomst fran ett nytt arbete, ofta ett deltidsarbete
och i regel inte lika krivande arbete som tidigare. I Japan
har den anstilldes arbetsgivare en avgdrande roll att hjil-
pa den som pensioneras att fi en ny anstillning. I USA
pagér en diskussion om hur man ska kunna forbéttra
mdjligheterna att under slutet av arbetslivet trappa ner
arbetsinsatsen pa samma arbetsplats utan att behdva byta
arbete. Ett sadant system skulle, enligt manga arbetsgi-
vare, ge mojligheter att kombinera delpensionering med
en gradvis infasning och upplédrning av nya medarbetare.

Anledningen till att de system som finns i USA och
Japan inte finns i Sverige dr, enligt Eskil Wadensjo, att
avtalspensionssystemen for manga dr konstruerade pa ett
sadant sitt att 16nen under de sista aren dr avgorande for
hur stor pensionen blir frimst fér dem som har inkomster
som Overstiger taket inom socialforsikringssystemet.
Enligt Eskil Wadensjo innebér detta att “nedtrappning av
arbetsinsatserna som vore arbetsmedicinskt motiverad
leder till lagre pension om den kombineras med ldgre



16n. Det gor att fortsatt arbete 1 karridrbefattningen eller
tidig avging pa heltid framstar som de ekonomiskt sett
mest fordelaktiga alternativen. En annan forklaring &r att
det forutsitter att det finns en fungerande arbetsmarknad
for dldre”.

I Sverige har det statligt subventionerade deltids-
pensionssystemet avskaffats. Det allménna pensions-
systemet ger mojlighet att frén 61 ars alder ta ut sin
inkomstpension eller kombinera pension med forvarvs-
arbete. [ arbetsritten finns dock inte motsvarande ritt att
gd ner 1 arbetstid. Kommittén for nya arbetstids- och
semesterregler har i1 betdnkandet Semesterlagen och
ovriga ledigheter (SOU 2003:54) overvégt lagstiftning
om ratt till deltidstjénst for den som é&r i dldrarna frén 61
till 67 &r. Kommitténs slutsats var att inte ligga nigot
lagforslag i fragan. Skélen till stillningstagandet var att
det dr svért att bedoma effekterna pa arbetskraftsutbudet
och hur en lagstiftning kommer att paverka kollektivav-
talen om avtalspensionerna.

Inkomstbortfallet for den som véljer att forkorta sin
arbetstid fran 61 ar kan till en del kompenseras med par-
tiellt uttag av den allminna inkomstpensionen.
Tjénstepensionssystemen ger dock inte samma mdjlig-
het till flexibelt uttrdde ur arbetslivet som det allménna
pensionssystemet. | rapporten Kollektivavtalade tjénste-
pensioner som incitament for hogre arbetskraftsdelta-
gande (se bilagedel B) har vi konstaterat att den som gér
ner i arbetstid och 16n fére 65 ar kan fa betala arbetstids-
minskningen med ldgre pension. De flesta tjanstepen-
sionsavtal medger inte att pensionen tas ut pa deltid och
inom vissa avtal kan den som vill arbeta efter 65 ars
alder inte tjéna in mer pension.

En effekt av de forménsbestimda systemen som
finns for statligt och kommunalt anstéllda samt for pri-
vatanstéllda tjinstemén dr att en arbetstidsminskning i
slutet av arbetslivet kan innebéra betydligt 1dgre pension.
Anledningen &r att tjdnstepensionerna i de férmansbe-
stimda systemen berdknas utifran den pensionsgrun-
dande 16nen under aren ndrmast fére pensioneringen. I
tjdnstepensionsavtalen for statligt och kommunalt
anstillda ger 16ner 6ver inkomsttaket pa 7,5 inkomstbas-
belopp ritt till kompletterande formansbestdmd tjénste-
pension utéver den avgiftsbestimda pensionen for 16ner
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upp till taket. Nertrappning av arbetstiden for dem som
omfattas av dessa avtal kan darfor innebéra att rétten till
kompletterande pension forsvinner helt om l6nen ham-
nar under taket nagra ar fore pensioneringen. I de
avgiftsbestimda systemen &r pensionen intjanad och kan
inte forsvinna.

De flesta pensionsavtalen medger inte att pensionen
tas ut pa deltid. Enligt avtalet for kommunalt anstillda
ar det dock majligt att ta ut pension pa deltid fran 61 ars
alder om den kombineras med Gverenskommelse om
arbetstidsminskning i motsvarande grad. Fordndringar i
lagen om anstillningsskydd, som tridde i kraft den 1
januari 2003, ger arbetstagaren rétt att kvarsta i anstill-
ningen till 67 ars alder. Den normala pensionsaldern
enligt tjidnstepensionsavtalen dr 65 ar och statligt anstill-
da och privatanstillda tjinstemén kan inte tjina in mer
pension efter 65 ars édlder. I pensionsavtalet for privatan-
stillda tjanstemédn finns dessutom en regel om att den
som tar ut pension fore 65 ars alder slutar arbeta. Arbete
i mindre omfattning tillats dock om arbetstiden ar kor-
tare &n 4tta timmar per vecka.

For att kunna utnyttja pensionssystemens flexibi-
litet och kunna vélja maste man forsta systemen och veta
vilka konsekvenser alternativa val far. Det kan vara svart
for den som vill ta reda pa vilken pension man kan rikna
med och hur arbetsinsatsen aren fore och efter 65 ar
paverkar den slutliga pensionen. Information ges fran
olika hall. Information om den allménna pensionen ges
arligen av Riksforsdkringsverket och Premiepensions-
myndigheten i det “orange kuvertet”. Information om
tjdnstepensioner ldmnas av arbetsgivaren och respektive
pensionsforvaltare. For den som planerar att ta ut sin
pension pa heltid fran 65 ars alder och har varit anstilld
hos samma arbetsgivare under hela arbetslivet dr det inte
nagra storre problem att berdkna utfallet. Daremot blir
det svart att berdkna det samlade pensionsutfallet pa kort
och lang sikt for dem som vill utnyttja de mojligheter
som det allmédnna pensionssystemet ger att ta ut sin pen-
sion fore 65 ars alder pa hel- eller deltid forldnga sitt
yrkesliv efter 65 ars dlder. Extra svart blir det férden som
haft flera anstdllningar inom olika avtalsomraden och
dessutom tillhor en éaldersgrupp som berdrs av Gver-
gangsbestdimmelser.



Sedan nagra ar tillbaka pagar arbete med att utveckla
metoder for att kunna ge en samlad information om det
forvantade pensionsutfallet frén bade det allménna pen-
sionssystemet och tjdnstepensionssystemen till enskilda
individer. Pa sikt ska &ven privata pensionsforsakringar
redovisas. Arbetet samordnas av Riksforsdkrings-
verket.

Manga blir kvar i yrken som de inte trivs med eller inte
orkar med.

Manga arbetar i yrken och pé arbetsplatser som de inte
vill eller orkar vara kvar 1. For att fler ska vilja och kunna
vara kvar i arbetslivet bor mdjligheterna att byta yrke
eller anstillning forbattras. Starta eget kan ocksa vara ett
alternativ till anstéllning. Bibehéllen anstéllningstrygg-
het och inkomsttrygghet dr en forutsattning for att den
enskilde ska vilja byta anstillning. Kompletterande
utbildning 4r ménga génger en foOrutsittning for att
kunna byta anstillning.

Den som byter arbetsgivare eller ldmnar sin anstéll-
ning for att t.ex. starta eget foretag forlorar anstill-
ningstryggheten. Lang anstillningstid pa en och samma
arbetsplats ger normalt ett starkt anstéllningsskydd och
ekonomisk trygghet vid arbetsloshet och sjukdom. Att fa
tjénstledighet for att prova annat arbete skulle kunna
vara ett sétt att gora det mojligt att prova annat arbete
med bibehdllen anstdllningstrygghet. 1 arbetsréttslag-
stiftningen finns regler om rétt att gd ned i arbetstid eller
vara ledig frén arbetet i vissa syften som t.ex. forédldrale-
dighet, studieledighet och ledighet for att virda nidrsté-
ende. Vid ledighet pd dessa grunder ges arbetstagaren
ratt att atergd 1 anstéllning och gé tillbaka till det arbete
som han eller hon hade fore ledigheten. Ratt till tjanstle-
dighet kan regleras i avtal mellan parterna. Inom det stat-
liga 16ne- och formansavtalet (Alfa) ges t.ex. den anstéll-
de ritt att vara tjanstledig under hogst tre ar for att upp-
ritthalla en annan tidsbegrinsad statlig anstillning.
Avtalet ger inte motsvarande ritt till tjanstledighet for att
arbete pa den Ovriga arbetsmarknaden, men det dr van-
ligt att man far sex ménaders tjanstledighet.

Kommittén for nya arbetstids- och semesterregler
(Knas) har i betinkandet TID — for arbete och ledighet
(SOU 2002:58) foreslagit en ny bestimmelse i arbetstids-
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lagen som &ldgger arbetsgivaren att prova arbetstagarens
onskemdl om arbetstidens ldngd eller forliggning.
Arbetstagarens 6nskemal ska tillgodoses om det enligt
arbetsgivarens bedomning ér forenligt med verksamhe-
tens krav. Om 6nskemaélen inte tillgodoses ska arbetsgi-
varen motivera sitt beslut.

De formansbestdmda pensionssystemen dr konstru-
erade sd att full forméanspension far den som efter 28 ars
alder har en tjdnstetid pa 30 ar. For den med kortare tjén-
stetid reduceras pensionen. Den sa kallade tidssamord-
ningen av anstéillningar pa arbetsmarknaden har under
senare ar successivt upphdrt forutom inom ITPplanen.
Tidigare fanns det pa hela arbetsmarknaden regler i de
olika tjdnstepensionsavtalen som innebar att vid
berdkning av anstillningstiden dven tid hos annan tidi-
gare arbetsgivare tillgodordknades. Denna fordndring
kan leda till lagre pensioner for den enskilde men ocksa
negativa konsekvenser for samhillet genom att minska
personalrorligheten mellan olika arbetsmarknadssekto-
rer (se rapport i bilagedel B).

Mojligheter for édldre att finansiera studier via det
statliga studiemedelssystemet dr begrinsade. 1 vart
diskussionsbetinkande Riv &lderstrappan! (SOU
2002:29) anser vi att det dr angeldget att de dldres moj-
ligheter att finansiera sina studier forbéttras. Det kan ske
genom fordndringar i det statliga studiemedelssystemet
eller genom att inféra individuella kompetenskonton
eller andra studiefinansieringssystem. Beredningen kon-
staterar att det i dag saknas studiestodssystem for den
dldre arbetskraften. For den som fyllt 41 ar dr mdjlighe-
terna att fi studiemedel via det statliga studiemedels-
systemet begrinsade. I forslaget om individuella kompe-
tenskonton (SOU 2000:119) finns inga aldersgrinser for
vem som &r berittigad till studiestdd. Att infora system
med individuella kompetenskonton kan dérfor vara ett sétt
att forbattra de dldres mojligheter till studiefinansiering.

Utredningen om individuellt kompetenssparande
(SOU 2000:119) lade i december 2002 fram ett forslag
till ett nytt skattesubventionerat individuellt kompetens-
sparande. Under ar 2002 lade regeringen fram en propo-
sition om riktlinjer for hur kompetenskontona ska
genomforas (prop. 2001/02:175). Avsikten var att syste-
met skulle genomforas den 1 juli 2003. Vissa tekniska



problem aterstar dock att 16sa. Det giller bl.a. hur syste-
met ska organiseras, vissa skatteregler och vilka utbild-
ningar som ska vara premieberdttigade. Regeringen
avser att under mandatperioden aterkomma med forslag
i fragan.

Validering &r ett sdtt att virdera kunskap och kom-
petens som man skaffat sig bade i och utanfor det for-
mella utbildningssystemet. System och metoder for vali-
dering saknas. Fragan har utretts av bl.a. utredningen om
validering av vuxnas kunskaper och kompetens (SOU
2001:78). 1 departementsskrivelsen Validering m.m. —
fortsatt utveckling av vuxnas larande (Ds 2003:23) ger
departementet sin beddmning av hur frégan ska hanteras.
I skrivelsen anges att validering bor bli aktuell framst i
tre sammanhang. For att definiera utgdngsnivan for
vidare studier, for att under utbildningen klarldgga kun-
skapsnivdn och for att kunna anpassa innehallet i
och/eller forkorta studietiden for den enskilde samt for
att dokumentera fardigheter infér ansékan om anstéll-
ning eller i samband med personalutveckling.

Det finns flera skil varfor validering kan bidra till
att underlétta for dldre att skaffa sig ny kompetens. Det
finns i princip inga aldersgranser for tilltrade till det for-
mella utbildningssystemet, men déremot stélls det ofta
formella utbildningskrav, som manga é&ldre saknar.
Validering kan darfor for dem som saknar de formella
utbildningskraven vara ett sitt att fa tilltridde till utbild-
ning. Validering kan ocksd vara ett sitt att forkorta
utbildningstiden for den som genom yrkeserfarenhet har
skaffat sig kunskaper pé annat sétt och det kan vara ett
sitt att komma in pa arbetsmarknaden for den som
saknar formell dokumenterad kompetens, men har lang
yrkeserfarenhet.

I betdnkandet fran Utredningen om validering av
vuxnas kunskaper och kompetens (SOU 2001:78) ges
forslag om hur validering kan organiseras och genomf6-
ras. For att stimulera och ge reella méjligheter till perso-
ner édldre dn 50 ar att genomga validering foreslar utred-
ningen att studiemedel ska kunna utgd utan nagon &vre
aldersgrians. Fragan om validering handlidggs i
Regeringskansliet och regeringen har for avsikt att i
samband med budgetpropositionen 2003 ta stéllning till
hur validering ska genomf6ras och vem som ska ha
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ansvaret och hur det ska finansieras.

Egenforetagande kan vara ett alternativ till anstéll-
ning. Beredningen konstaterar i diskussionsbetéinkandet
Riv alderstrappan! (SOU 2002:29) att egenforetagare
ofta dr yrkesverksamma lédngre &n anstillda och ménga
ser egenforetagande som ett sétt att kunna kontrollera sin
arbetssituation. Det dr darfor enligt beredningens
mening angelédget att stimulera och underlitta egenfore-
tagande. For personer som yrkesarbetat i manga ar och
skaffat sig kunskaper, erfarenheter och kontakter kan
egenforetagande vara ett intressant alternativ till anstéll-
ning for att kunna styra och kontrollera sin arbetssitua-
tion. Arbetslivsinstitutets enkdtstudie visar att manga
som vill fortsétta yrkeslivet efter normal pensionsalder
vill géra det som egna foretagare och att de som redan &r
foretagare dr ndjda med sitt yrke och vill fortsitta som
egenforetagare (Arbetslivsinstitutet 2002). Det finns
dock lite data sammanstillt som beskriver de dldre fore-
tagarna. Vilka motiven dr, vid vilken dlder man startar
och hur linge man fortsétter att driva foretaget, vilken
typ av foretag det dr och hur 6verlevnaden é&r for de fore-
tag som startas av personer sent i livet jamfort med fore-
tag som startas av yngre personer.

Sérskilda statliga satsningar pagar inom NUTEK
for att underlétta och stimulera kvinnor, ungdomar och
invandrare att starta eget foretag. Motsvarande satsning-
ar har diremot inte gjorts for dldre personer. P4 myndig-
heten har man bdrjat intressera sig for hur kompetens
och erfarenheter bland personer som passerat 50 ar kan
anvinda fOr att starta egna foretag. I andra lander finns
exempel pa hur man vidtagit atgirder for att fraimja fort-
satt forvdrvsarbete bland édldre och hur man utvecklat
program for att frimja entreprendrskap bland aldre.
Dessa exempel har man for avsikt att studera och 6ver-
viga om det dr mojligt och 6nskvirt att infora liknande
program i Sverige.

Arbetslivsinstitutet konstaterar i rapporten Hallfast
arbetsratt — for ett fordnderligt arbetsliv (Ds 2002:56) att
det pa dagens arbetsmarknad blir allt vanligare att ménga
arbetstagare arbetar under forhallanden som liknar eller
i vart fall inte skiljer sig nimnvirt fran uppdragstagares
villkor. I stillet for att anstélla personal blir det allt van-
ligare att foretagen anlitar bemanningsforetag, egna



foretagare och entreprendrer for att utfora de uppgifter
som anstélld personal tidigare utfort. Det tycks, enligt
Arbetslivsinstitutet, finnas huvudméin som stiller som
villkor for samarbete att den arbetspresterande parten
ska driva egen verksamhet och betala sina egna sociala
avgifter. Detta trots att arbetsuppgifterna i princip &r
identiska med de anstélldas arbetsuppgifter och att den
arbetspresterande parten ekonomiskt &r helt eller i vart
fall néstan helt beroende av en huvudman. For vilutbil-
dade och resursstarka grupper kan denna utveckling vara
utvecklande och stimulerande. For svaga grupper kan
den dédremot innebéra 6kad osdkerhet.

Ett hinder for att starta eget foretag och 1dmna en
anstéllning kan vara att den trygghet som arbetsloshets-
och sjukforsakringen ger forsdmras. | departementsskri-
velsen Foretags- och anstillningsformer i forédndring (Ds
2003:27) fran Naringsdepartementet har den fragan stu-
derats. Enligt utredningens beddmning forefaller det
som om varken arbetsloshets- eller sjukforsakringen &r
ett hinder for att starta eget. Men sannolikt dr det sa att
det finns méanniskor som Overvéger att starta foretag
men som avstér for att de dr radda att forlora den trygg-
het som systemen ger den som dr anstilld. Arbetslosa
som skulle kunna ta tillfdlliga uppdrag avstar for att man
inte vill bli betraktad som foretagare i1 arbetsloshetsfor-
sdkringens mening. En av tio av dem som kombinerar
foretagande med anstéllning vill fortsitta med det for att
kunna behalla det skydd som arbetsloshetsforsidkringen
och sjukforsdkringen ger den som dr anstilld.

Ett problem som lyfts fram i utredningen &r att
manga foretagare inte kdnner till att den sjukpenning-
grundande inkomsten for egenforetagare baseras pé net-
tointdkten i firman, medan den sjukpenninggrundande
inkomsten for den som bedriver verksamhet i aktiebo-
lagsform bestédms av den 16n som tas ut ur bolaget. Dessa
skillnader far storst betydelse under foretagets uppbygg-
nadsskede dé nettointéikten eller den 16n som kan tas ut
ur bolaget dr lag. Egenforetagare kan under uppbygg-
nadsskedet fa en fiktiv sjukpenninggrundande inkomst
berdknad pa skélig 16n for liknande arbete som anstilld.
Denna mdjlighet finns inte for den som bedriver verk-
samhet i aktiebolagsform.

Ett annat problem géller osdkerheten nér arbetslos-
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hetserséttning utgar. Foretagare har ritt till arbetsloshets-
forsékring nir den personliga verksamheten i foretaget
helt har upphort eller vid tillfélligt uppehall i verksamhe-
ten. Nagon verksamhet far 6ver huvud taget inte bedri-
vas i foretaget och erséttning vid tillfélligt uppehall far
bara utnyttjas en gang per rorelse och person. Det finns
inga absoluta regler om hur linge foretaget ska vara ner-
lagt innan man kan starta pé nytt. Detta kan, enligt utre-
darna, skapa osdkerhet. Ersdttningen baseras pa den
genomsnittliga inkomsten av verksamheten under de tre
senaste aren fore avvecklingsaret. Om verksamheten
bedrivits kortare tid &n tre ar baseras dagpenningen pa de
genomsnittliga inkomsterna under den tid verksamheten
bedrivits. Om foretaget har lagt ned verksamheten inom
12 manader fran start, kan dagpenningen baseras pa en
tidigare inkomst av anstillning som foretagaren hade i
direkt anslutning till verksamhetens start. I utredningen
ges inga forslag till fordndringar.

De som hamnat utanfor arbetsmarknaden har svart att
fa ett nytt jobb

For ménniskor dver 50 éars alder som hamnat utanfor
arbetsmarknaden kan det vara svart att hitta ett nytt jobb.
Det kan dven gélla personer som har pension men vill
forvarvsarbeta under flexibla forhallanden. Beredningen
pekar i diskussionsbetinkandet pa flera hinder for ater-
intrdde pa arbetsmarknaden, bl.a. attityder till &ldre, brist
pé utbildning, hoga pensionskostnader for arbetsgivarna
och arbetsrittsliga regler vid anstéllning.

Den éldre arbetskraften har enligt lagen om anstéll-
ningsskydd en relativt hogre grad av anstéllningsskydd
an yngre arbetstagare. Detta ger den éldre arbetskraften
som redan har ett arbete ett gott anstillningsskydd, men
kan ocksa innebdra svarigheter att fa ett nytt jobb for den
som star utanfor arbetsmarknaden. Denna hogre grad av
anstillningsskydd for personer 45 ar och dldre kan inne-
béra att arbetsgivare tvekar att nyanstélla dldre och dar-
med ta pa sig de ataganden som en tillsvidareanstillning
innebér. Enligt lagen om anstillningsskydd &r huvud-
principen att anstéllningsavtal ska gilla tills vidare. Vid
en tillsvidareanstillning &4r anstéllningstiden inte
bestdmd pa forhand och anstillningen upphér i normal-
fallet forst efter uppsdgning. En arbetstagare som har



nedsatt arbetsformaga pd grund av sjukdom eller alder
har ett starkt skydd mot uppsigning. Aldre arbetstagare
sdrbehandlas positivt vid uppségning pé grund av arbets-
brist d& de far tillgodordkna sig ldngre arbetstid och dar-
med har foretrdde till fortsatt arbete i forhallande till
dem medkortare arbetstid enligt regeln “sist in forst ut”.
Vid berékning av anstdllningstidens ldngd har arbetsta-
gare som fyllt 45 ar rdtt att tillgodordkna sig en extra
anstdllningstid. For varje anstillningsmanad som
arbetstagaren paborjat efter 45 ars dlder far den anstéll-
de tillgodordkna sig en extra anstillningsmanad, men
dock hogst 60 manader.

Generosare regler for tidsbegransade anstéllningar
skulle kunna oka arbetsgivarnas benidgenhet att nyan-
stilla och gora det léttare for dldre personer som stir
utanfor arbetsmarknaden att fa ett nytt arbete. Lagen om
anstéllningsskydd tillater tidsbegransade anstéllningsav-
tal 1 vissa fall, t.ex. under vissa forutséttningar vid arbe-
te under viss tid, viss sdsong eller visst arbete. For
arbetstagare som har fyllt 67 ar far dock tidsbegrinsade
avtal triffas generellt. Regeln dr tillimplig bade vid
nyanstdllningar och i de fall parterna i samband med
pensionsavgang dr dverens om att omvandla en tidigare
tillsvidareanstéllning till en tidsbegrénsad anstéllning.

I rapporten Héllfast arbetsrdtt — for ett fordnderligt
arbetsliv (Ds 2002:56) foreslar Arbetslivsinstitutet en ny
forenklad modell for reglering av tidsbegrénsade anstéll-
ningar. Forslaget giller alla oavsett alder och syftar till
att:
 Underlatta intrddet pd arbetsmarknaden genom att libe-

ralisera mojligheterna att anvidnda tidsbegrénsade
anstéllningar under begransade perioder.

» Motverka att arbetstagare under lang tid eller perma-
nent befinner sig i langa eller pa varandra f6ljande tids-
begrinsade anstéllningar.

* Gora det 16nsamt att tillsvidareanstilla arbetstagare
efter 18 ménader.

Forslaget har remissbehandlats och fragan bereds inom
Regeringskansliet. Arbetsgivarnas pensionskostnader i
de formansbestdmda systemen okar med den anstélldes
16nedkning och alder. Av riksdagens revisorers gransk-
ning av statens avtalsforsékringar (Rapport 2001/02:11)

framgar att arbetsgivarens premiekostnad okar kraftigt
med arbetstagarens alder, 16nenivd och l6nedkningar.
For att mildra dessa aldersdiskriminerande effekter bor
finansieringssystemen ses Over. Motsvarande problem
finns, enligt revisorerna, dven inom andra avtalsomra-
den.

Arbetsgivarnas kostnader for de avgiftsbestimda
systemen dr dldersneutrala. Ddremot kan arbetsgivarnas
pensionskostnader for de formansbestimda systemen
6ka med den anstilldes alder och l6neutveckling och
speciellt for dem med 16ner 6ver 7,5 inkomstbasbelopp.
Enligt de formansbestimda tjanstepensionsavtalen PA03
och ITP betalar arbetsgivaren en premie till ett pensions-
forsikringsinstitut for att garantera en pensionsféorman
pé en viss procent av slutlonen. Ju hogre lonen ér, ju
hogre 1onelyften och ju édldre den anstillde dr desto
hogre premie maste arbetsgivaren betala for att garante-
ra pensionsférmanen. Inom ITP-planen finns vissa
regler som gor att premiedkningarna begrinsas. Enligt
PFA-planen betalas inga premier, men kostnaden for den
forméansbestimda delen av pensionssystemet dr den-
samma. [ stillet for att betala in premier till ett forsak-
ringsinstitut ska arbetsgivarens kostnader bokféras som
en pensionsskuld i kommunens eller landstingets raken-
skaper. Utgiften for pensionerna sprids diaremot ut under
den tid pensionerna betalas ut (se rapport i bilagedel B).

Brist pd jamstdlldhet mellan kvinnor och mdn och kvin-
nor i arbetslivet
I mitten av 1960-talet var kvinnornas arbetskraftsdelta-
gande drygt 50 procent, medan ménnens arbetskraftsdel-
tagande var ndra 90 procent. Sedan dess har kvinnornas
arbetskraftsdeltagande okat kontinuerligt fram till 1990-
talet och var &r 2001 79 procent, medan ménnens
arbetskraftsdeltagande hade minskat nagot till 84 pro-
cent.
arbetskraftsdeltagande hogt i Sverige.

Av de 783 500 personer i aldrarna 55-64 ar som
fanns i arbetskraften' ar 2002 utgjorde kvinnornas andel
48 procent och ménnens andel 52 procent. Sysselsit-

Jamfort med andra ldnder 4r kvinnornas

tningsgraden ir ligre for kvinnor 4n min. Ar 2002 var
den genomsnittliga sysselséttningsgraden 66 procent for
kvinnorna i &ldersgruppen 55-64 ar och 71 procent for

' T arbetskraften ingdr sysselsatta inklusive tillfalligt franva-
rande och arbetslosa.



ménnen 1 aldersgruppen 55-64 ar. En storre andel kvin-
nor 4n man arbetar deltid. Av kvinnorna i arbetskraften
arbetade 37 procent i aldersgrupperna 55-64 ar deltid ar
2002. Motsvarande andel midn som arbetade deltid var
22 procent. Médn dr i majoritet bland egna foretagare. Av
de drygt 100 000 foretagarna i dldrarna 55-64 ar var 74
procent mén och 26 procent kvinnor ar 2002 (SCB
AKU).

Kvinnornas stdllning i arbetslivet péverkas av
arbetsfordelningen i hemmet och hur ansvaret for att
varda barn, fordldrar och andra nirstaende fordelas.
Resultaten av SCB:s tidsanvidndningsstudie pekar 1 rikt-
ning mot att kvinnor tar pa sig huvuddelen av ansvaret
for hemarbetet och att ett sitt att begrdnsa det totala
arbetet dr att minska forvirvsarbetet, &tminstone tempo-
rart. Mén tycks inte uppleva att de har samma krav pé sig
att anpassa sitt forvarvsarbete (SCB 2003t).

Kvinnor och min befinner sig pé olika delar av
arbetsmarknaden. Konssegregeringen i arbetslivet tar sig
bl.a. uttryck i att manga yrken, arbetsplatser och nérings-
grenar domineras av antingen kvinnor eller av min
(horisontell segregering) och 1 att kvinnor i storre
utstrdckning dn mén befinner sig i lagre positioner (ver-
tikal segregering). Arbetsmarknadens kraftiga konsse-
gregering i Sverige hdnger ndra samman med att minga
kvinnor dr anstdllda i vard och omsorgssektorn, vilken ar
mer utbyggd i Sverige 4n i andra ldnder. Kons-
segregeringen dr en viktig faktor for att forklara olikhe-
ter mellan kvinnor och mén i inflytande, status, inkom-
ster och hélsa (Arbetslivsinstitutet 2000).

Yrken som domineras av kvinnor har ldgre status, dr
lagre avlonade, mer fysiskt krdvande, kréver kortare
utbildningstid, innebdr mindre utvecklings och karriér-
mdjligheter, & mer monotona samt erbjuder mindre
beslutsutrymme jamfort med yrken som domineras av
mén. Kvinnorna utgér majoriteten av de anstéllda inom
den offentliga tjdnstesektorn, medan méin dominerar
inom industrin. I den privata tjdnstesektorn ar konsfor-
delningen mera jimn.

Kvinnornas 16ner dr genomgéende ldgre dn minn-
nens dven om l6neskillnaderna varierar med élder, yrke
och utbildningsbakgrund. Kvinnornas genomsnittliga
manadslon &r cirka 80 procent av ménnens (SCB 2001b).
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Fler kvinnor d&n mén tvingas av hilsoskil att lamna

arbetslivet i fortid. I aldersgruppen 55-64 ar uppbér fler

kvinnor &n mén sjukerséttning och fortidspension.

Kvinnornas ohilsotal (antal dagar med sjukpenning,

arbetsskadesjukpenning, rehabiliteringsersittning, for-

tidspension och sjukbidrag) var ar 2002 i aldersgruppen

55-59 ar 95,6 dagar och for aldersgruppen 60-64 ar

140,1 dagar. Motsvarande ohilsotal fér minnen var 67,6

respektive 114,3 dagar (Riksforsikringsverket 2003).

Bristen pé jamstélldhet gor att kvinnor och mén har
olika forutsittningar i arbetslivet. Denna ojdmlikhet
bidrar ocksa till att det far konsekvenser for pensioner-
nas storlek och mojligheter att utnyttja flexibilitet i det
allménna pensionssystemet.

* Forhéllandet att fler kvinnor &n mén arbetar deltid och
att kvinnornas 16ner genomgaende ar ldgre 4n midnnens
och att pensionen berdknas pa livsinkomsten, gor att
kvinnornas pensioner i genomsnitt blir ldgre 4n mén-
nens. Detta far ocksa konsekvenser for kvinnornas
ekonomiska mojligheter att utnyttja flexibiliteten i det
allméinna pensionssystemet.

* Mgjligheterna till utveckling och karridr i arbetslivet ar
samre i kvinnodominerade yrken &n i mansdominerade
yrken och i yrken med jamn konsfordelning. Detta kan
bidra till att manga kvinnor inte vill vara kvar i arbete.
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