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Till statsradet Mona Sahlin

Statsradet Mona Sahlin tillsatte den 2 oktober 2001 en arbets-
grupp inom Naringsdepartementet med uppgift att undersoka
vilka hinder som finns i avtal och lagstiftning for &ldre att vara
kvar pa arbetsmarknaden. Gruppen fick aven i uppgift att vid
behov foresla andringar i forfattningar.

I arbetsgruppen har deltagit, som ordférande, ambassaddren
Bengt K.A. Johansson, som ledaméter departementsradet Mari-
ka af Winklerfelt, sakkunnig Bengt Rudolf Persson, rattssakkun-
nig Catharina Nordlander, samt departementssekreterarna
Emma Boman Lindberg och Carina Cronsioe. | gruppens arbete
har dven deltagit Per Svante Landelius, sekreterare i den parla-
mentariska beredningen SENIOR 2005 (S 1998:08).

Arbetsgruppen har under arbetets gang haft kontakt med fol-
jande arbetsmarknadsparter: Landsorganisationen i Sverige,
Tjansteménnens Centralorganisation, Sveriges Akademikers
Centralorganisation, Svenskt Naringsliv, Landstingsforbundet,
Svenska Kommunfdrbundet och Arbetsgivarverket.

Detta ar arbetsgruppens rapport. | rapporten redovisas ett an-
tal forslag for att fa fler aldre att delta i arbetslivet och gruppens
bedbémning av dessa forslag. Arbetsgruppens arbete &r harmed
slutfort.

Arbetsgruppen foreslar att rapporten i sin helhet ocksa
Overlamnas till Trepartssamtalen for fortsatta Overvdganden,
samt till SENIOR 2005 for kdnnedom..

Stockholm i april 2002
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Vi som bor i Sverige lever allt langre och haller oss allt friskare
langre upp i dldrarna. Denna utveckling ar positiv. Samtidigt som
medellivslangden okar, sjunker dock pensionsaldern. Nar man ar
1913 beslutade att infora allman folkpension fran 67 ars alder var
medellivslangden 56 ar. | dag ar medellivslangden 80 ar och den
genomsnittliga faktiska pensionsaldern 61 ar.

De éaldre aldersgrupperna blir allt storre och det fods fa barn.
Det innebér att allt farre ska forsorja allt fler. Enligt Statistiska
Centralbyran kommer befolkningen i arbetsfor alder fran ar
2008 och framat att minska for forsta gangen i historien. Trots
ett i internationellt perspektiv hogt arbetskraftsdeltagande
kommer den aldrande befolkningen att innebara en kraftigt 6kad
forsorjningsborda for dem som ar forvarvsarbetande. | dag gar
det 2,1 yrkesaktiva per pensiondr. Om utvecklingen fortsatter
kommer vi ar 2030 att ha endast 1,4 yrkesaktiv per pensionar.
Detta innebér stora pafrestningar for den yrkesverksamma gene-
rationen och for samhéllet.
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1.2 Seniorgruppens uppdrag och arbetssatt

Mot denna bakgrund har fragan vackts hur vi ska kunna hejda
tendensen att allt fler &ldre forsvinner allt tidigare fran
arbetsmarknaden.

Statsradet Mona Sahlin besl6t i oktober 2001 att tillsatta en
arbetsgrupp inom Naringsdepartementet. Gruppen tog sig ham-
net Seniorgruppen. Seniorgruppen fick i uppdrag att kartlagga
vilka utredningar och annat material som tagits fram av myndig-
heter och organisationer angaende aldres situation pa arbets-
marknaden. | uppdraget har ocksa ingatt att sarskilt kartlagga
erfarenheter fran de nordiska landerna, vad galler samarbete mel-
lan arbetsmarknadens parter och mellan organisationer och
myndigheter, med syfte att underlatta for dldre att stanna kvar i
arbetslivet. Seniorgruppen skulle vidare undersbka om forfatt-
ningar och kollektivavtal innehaller bestimmelser som kan be-
traktas som hinder for arbetsgivare att anstélla och behalla dldre
arbetskraft samt for aldre att vara kvar pa arbetsmarknaden. Vid
behov skulle Seniorgruppen foresla andringar i forfattningar.
Arbetet skulle utforas i ndra samarbete med arbetsmarknadens
parter.

Gruppen har valt ett ndgot annorlunda arbetssatt 4n vad som
ar brukligt i offentligt utredningssammanhang. Vi har utgatt fran
den méngd forslag som forts fram i utredningar, rapporter och
debattskrifter och som alla syftar till att underlétta aldres delta-
gande i arbetslivet. En naturlig foljd av detta sétt att arbeta ar att
foreslagna atgarder varierar kraftigt. Forslag av viktig principiell
natur blandas med forslag som innebér endast smérre justeringar
i nu géllande regelverk. Vissa forslag ar precisa till sin innebord
medan andra &r mer allmént formulerade.

Gruppen har sett som sin framsta uppgift att genom en sam-
manstéllning och bearbetning av dessa redan framlagda forslag,
ge underlag for det fortsatta agerandet i fraga om é&ldres delta-
gande i arbetslivet. Detta arbete maste innefatta reformering av
lagar och avtal. | férsta hand bor det ske inom ramen for de tre-
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partssamtal som inletts mellan regeringen och arbetsmarknadens
parter.

1.3 SENIOR 2005

Sedan 1999 arbetar en offentlig utredning, SENIOR 2005, med
fragor som ligger nara Seniorgruppens uppdrag. For att inte ris-
kera att Seniorgruppen tar over delar av denna utrednings upp-
gifter har en avgransning gjorts mellan uppgifterna. SENIOR
2005 ska foresla langsiktiga atgarder medan Seniorgruppen har
inriktat sitt arbete pa fragor som ar aktuella ocksa i ett kortare
perspektiv. | detta avsnitt ges en kort beskrivning av SENIOR
2005:s uppdrag och vilket material utredningen hittills Iamnat.

SENIOR 2005 ar en parlamentariskt tillsatt kommitté under
Socialdepartementet som har till huvuduppgift att skapa forut-
sittningar for en langsiktig utveckling av aldrepolitiken. Analy-
ser och forslag ska utformas med tanke pa éldres situation i sam-
hallet ar 2005 och framat. Beredningen kallas darfor SENIOR
2005*. SENIOR 2005 lamnade sitt diskussionsbetinkande "Riv
alderstrappan!”? den 5 april 2002. Slutbetankandet kommer i maj
2003.

I kommitténs uppgifter ingar bland annat att identifiera, syn-
liggéra och paverka omstandigheter som gor att alder inverkar
negativt pd den enskildes mojligheter att delta och utvecklas i
arbetslivet. Arbetet i beredningen ska vara utatriktat och utfor-
mas sa att bred debatt skapas om aldrepolitikens roll. Darfor ar
delbetiankandet utformat som ett diskussionsunderlag, sa att ut-
rymme kan ges till forslag pa atgarder fran manga olika aktorer
som vill vara delaktiga i den framtida &ldrepolitiken.

I betankandet analyseras underlag som ar bestallda eller pa an-
nat satt inhdmtade av beredningen. Utifran dessa fors bl.a. reso-
nemang om ett antal principer som bor ligga till grund for hur
den nuvarande trenden mot 6kad fortida avgang fran arbetslivet
kan motverkas.

L For mer information om SENIOR 2005, se www.senior2005.gov.se
230U 2002:29
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Huvudbudskapet i betankandet ar att vi maste komma ifran

det synsatt som gor att den kronologiska aldern avgor vilken roll
vi ska ta pa oss i livets olika skeenden. | stallet bor vi bejaka det
livsloppsanpassade arbetslivet, som ger varje individ mojlighet att
paverka det egna livsloppet sa att utbildning, arbete och fritid
flyter parallellt. Detta forutsitter goda arbetsforhallanden och
mdjlighet till kompetens- och l6neutveckling under hela yrkesli-
vet. Under slutet av yrkeslivet kan det vara motiverat med sér-
skilda insatser, som till exempel att anpassa arbetsuppgifterna till
den enskildes arbetsformaga och att erbjuda sarskild kompetens-
utveckling och flexiblare arbetstider.
SENIOR 2005 anser att det finns ett stort behov av samverkan
mellan regeringen, berérda myndigheter, arbetsmarknadens par-
ter och arbetslivsforskningen for att utarbeta gemensamma stra-
tegier och vidta atgarder for att vanda utvecklingen att fler lam-
nar arbetslivet i fortid. En sadan samverkan kan enligt SENIOR
2005 med fordel ske i ett nationellt projekt.

14 11-punktsprogrammet for 6kad hélsa i
arbetslivet

Mot bakgrund av 6kningen av ohdlsan i arbetslivet presenterade
regeringen i budgetpropositionen for ar 2002 ett brett atgards-
program for ©Okad hdlsa i arbetslivet, det s.k. 11-punkts-
programmet®. Programmets elva punkter innefattar atgarder for
att forebygga ohdlsa i arbetslivet och rehabilitera dem som drab-
bats, samt sarskilda atgarder inom halso- och sjukvarden. Syftet
ar att satta individen i centrum och goéra arbetsgivarens ansvar
tydligare.

Som en del i 11-punktsprogrammet ingar trepartssamtal mel-
lan regeringen och arbetsmarknadens parter. Syftet &r att skapa
samsyn och att samordna insatserna mot ohélsan i arbetslivet.
Det slutliga malet med Trepartssamtalen &r att gemensamt ta
fram ett brett atgardsprogram for att framja 6kad lokal aktivitet

3 Se www.okadhalsa.regeringen.se

10
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pa foretag och forvaltningar for att forebygga negativ stress,
motverka langtidssjukskrivningar och arbetsskador, samt minska
utslagningen fran arbetslivet. En av de fragor som ska tas upp i
Trepartssamtalen &r hur man kan skapa majligheter for aldre att
stanna kvar i arbetslivet.

11






2 Den morka framtiden

21 Inledning

Sverige star infor en kraftig 6kning av antalet pensionarer i for-
hallande till antalet yrkesverksamma. Den framsta orsaken till
detta & den demografiska situationen — som vi fér Ovrigt har
gemensam med hela véstvarlden — med en 6kande medellivslangd
och ett lagt barnafodande. Vi far stor brist pa arbetskraft, vilket
ocksa Okar pressen pa samhillets resurser och forsvarar mojlig-
heten att uppratthalla valfarden i framtiden. Samtidigt lamnar de
4ldre arbetsmarknaden i fortid i allt storre utstrackning. Ar 1999
fanns endast fyra av tio man och en av fyra kvinnor i arbetskraf-
ten vid 64 ars alder.

Orsaken till denna utveckling kan sokas i pafrestningar i ar-
betsmiljon, men den har ocksa en grund i en allmant negativ in-
stallning till aldre i arbetslivet. Ett system med avgangspension
som gynnar tidig avgang fran arbetsmarknaden ar en annan fak-
tor som paverkar utvecklingen mot tidigt uttrade fran
arbetsmarknaden. Aven om det ytterst 4r en frdga om
varderingar av arbete i forhallande till fritid som pensionar, ar det
den enskilda individens ekonomiska villkor som blir avgérande
for nar hon eller han valjer att ga i pension, forutsatt att inte
hélsoproblem tvingar fram ett for tidigt uttrdde ur arbetslivet.

13
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2.2 Den demografiska utvecklingen

Under hela nittiotalet har antalet personer mellan 16 och 64 ar
vuxit stadigt i Sverige. Ar 1997 bestod denna andel av befolk-
ningen av drygt 5,5 miljoner individer, vilket motsvarade cirka
tva tredjedelar av den totala befolkningen. Enligt SCB:s progno-
ser kommer gruppen att véxa under de narmaste aren.

Ett trendskifte forvantas dga rum omkring ar 2008, da de stora
arskullarna fran 40-talet uppnar pensionsaldern, samtidigt som
de inte kan ersattas pad arbetsmarknaden pa grund av mindre
ungdomskullar. Under en tjugoarsperiod darefter forvantas anta-
let personer i arbetsfor alder gradvis minska. Omkring ar 2030
beraknas 16-64-arsgruppen stabiliseras pa omkring 58 procent av
totalbefolkningen, vilket &r omkring 5 procentenheter lagre &n
dagens niva. Det kan papekas att Sverige inte tidigare upplevt en
period med krympande arbetsfér befolkning som varat langre an
nagra enstaka ar.

Alderspyramiden kommer att paverka naringsliv och offentlig verk-
samhet dels genom en stor avgang av kompetent arbetskraft, dels ge-
nom en brist pd kompetent arbetskraft som kan fylla det uppkomna
gapet. (Bengt Henoch)*

Utvecklingen ér i stort sett likadan i manga OECD-lander. Moj-
ligheten for andra lander att mdta denna process med hjalp av
Okad sysselsattning ar emellertid i de flesta fall battre &n i Sveri-
ge, eftersom de i utgangslaget har en storre andel av 16-64 aring-
arna utanfor arbetskraften, inte minst bland kvinnorna. De har
med andra ord en betydligt storre outnyttjad arbetskraftsreserv
an vad vi har.

En betydande del av den arbetsfora befolkningen i Sverige kan
eller vill inte forvarvsarbeta, d.v.s. de star utanfor arbetskraften
eller har ett lagre arbetskraftsutbud pa grund av exempelvis stu-
dier eller sjukdom. For yngre ar deltidsarbete i kombination med

4 De i texten inskjutna citaten och referaten har hamtade ur det material som Seniorgrup-
pen har tagit del av, se bilaga 1.

14
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studier vanligt, kvinnor har generellt kortare arbetstid &n mén
och maénga aldre viljer att arbeta mindre nar de narmar sig pen-
sionsaldern. En framskrivning av befolkningsutvecklingen for de
olika aldersgrupperna med deras alder- och konsspecifika ar-
betsmarknadsdata ger foljande diagram, som illustrerar hur for-
andringarna i den arbetsfora befolkningens storlek och samman-
sattning forvantas paverka arbetskraftsutbudet.

Diagram: Arbetskraftsutbud fram till ar 2050
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Av diagrammet framgar att arbetskraftsutbudet, bade i termer av
antal personer och antal arbetade timmar, kommer att utvecklas
mera oférmanligt an vad kurvan for den arbetsfora befolkningen
i sig skulle medfora. Skillnaden ar storst under de narmaste atta
aren. Aven om den arbetsfora befolkningen kommer att vaxa
under de narmaste aren ar den aldersmassiga sammansattningen
ogynnsam. Befolkningen i aldersgruppen 16-64 ar forvantas véaxa
med drygt 180 000 medan antalet personer mellan 25 och 54
minskar med knappt 230 000 under den narmaste attaarsperio-
den. Det innebar att arbetskraftsutbudet inte okar fram till ar
2008, trots att antalet personer i arbetsfor alder stiger. Under

15
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aren darefter sjunker saval antalet personer i arbetsfor alder som
antalet personer i arbetskraften stadigt.

2.3 Fler langtidssjukskrivna och fortidspensionarer

Sedan slutet av 1970-talet har antalet fortidspensionérer Okat
markant. Andelen 6kade fram till och med ar 1993, da de utgjor-
de cirka en tredjedel av 60-64-aringarna. Regelférandringar ledde
darefter till en uppbromsning. Pa senare ar tenderar andelen att
&ter stiga. Ar 2001 fanns det ca 450 000 fortidspensionérer i Sve-
rige. Likasa har langtidssjukskrivningarna ¢kat, vilket atminstone
till en del kan forklaras av att arbetskraftstrukturen forskjutits
uppat i aldrarna. Darmed har ocksa risken for hélsoproblem
Okat, vilket i sin tur kan ha sin forklaring i att arbetsmiljon inte
har anpassats for en aldrande arbetskraft.

Utredningen om en handlingsplan for 6kad halsa i arbetslivet®
ger foljande uppgifter:

e Antalet sjukskrivna langre an 365 dagar har mellan aren 1997
och 2001 6kat med 75 000 till 120 000. Den relativa 6knings-
takten har under de senaste fyra aren legat pa ca 30 procent
per ar. Under dessa fyra ar har antalet fortidspensionarer
okat fran 423 000 till ca 450 000 vid slutet av ar 2001.

e Den totala sjukfranvaron, inklusive karensdagar, sjukltneda-
gar och sjukpenningdagar, for ar 2001 motsvarar 400 000 ars-
arbeten. Franvaron pa grund av fortidspension/sjukbidrag
motsvarar 400 000 arsarbeten. Sammantaget innebér detta att
franvaron fran arbetslivet pa grund av ohilsa motsvarar
800 000 arsarbeten eller annorlunda uttryckt, 14 procent av
befolkningen i arbetsfor alder.

e Kuvinnornas sjukpenningdagar mer &n fordubblades mellan
aren 1997 och 2001, fran 15 till 31 dagar. Méannens sjuktal
okade under samma period fran 9 till 17 dagar. Kvinnor aldre
an 50 &r har ett sjuktal pa i genomsnitt 41 dagar.

®SOU 2002:5

16
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e | dldrarna upp till 25 ar bestar sjukfranvaron till mer an 75
procent av karens- och sjukldnedagar. Andelen sjunker med
stigande alder, till mindre &n 20 procent for de aldsta i yrkes-
verksam alder.

e Kommunerna har en mycket stor, nira 60 procents, verre-
presentation av heldrssjukskrivna anstallda. Aven fortidspen-
sioneringen fran kommunal anstallning 6verskrider med stor
marginal den genomsnittliga nivan. Helarssjukfranvaron
inom landstingen ligger ocksa pa en hog niva. Skillnaderna
mellan olika kommuner och landsting ar dock avsevarda.

e Sjukforsakringens kostnader i statens budget for ar 2002 har
berdknats till 108 miljarder kronor. Kostnaderna for fortids-
pension, sjukpenning och rehabiliteringspenning har under
aren 2000 och 2001 6kat med i genomsnitt 750 miljoner kro-
nor per manad eller 25 miljoner kronor om dagen.

2.4 Manga vill inte arbeta efter 60 ars alder ...

Sifo har pa uppdrag av Pensionsforum genomfort undersokning-
ar av svenska folkets instéllning till arbete och pensionsalder.
Den senaste gjordes i september 2001. Den generella slutsatsen
blir att svenskarna helst inte vill arbeta fram till 65-arsaldern.
Mindre an 10 procent av de tillfragade sager sig vilja arbeta sa
lange. Medelaldern for nar man vill ga i pension ar knappt 60 ar.
Mer &n var fjarde man (27%) vill ga i pension redan fore 56 ars
alder mot inte fullt var femte kvinna (19%). Denna skillnad mel-
lan konen i svarsutfallet forklaras av att det frdmst &r mannen i
den yngsta aldersgruppen, 25-35 ar, som vill ha tidig pensionsal-
der.

Den som slutar jobba tidigt gor det av tva skal: Man orkar inte langre
och man saknar lust att fortsitta. Arbetsgladjen maste framjas.
(Gunnar Wetterberg)

Det ar emellertid en klar skillnad mellan viljan att ga i pension
vid en viss alder och vad man tror kan bli verklighet. Den senare

17
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bedémningen, dvs. tidpunkten for nar man faktiskt tror att man
kan ga i pension, ger ett medeltal pa 63,4 ar. Skillnaden i bedom-
ning blir alltsa narmare 4 ar. Ocksa har kan man konstatera en
klar skillnad med avseende pa kon. Kvinnorna forvantar sig en
hogre pensionsalder an mannen, vilket torde forklaras av skillna-
den i verkliga eller forvantade ekonomiska villkor.

Det ar uppenbart att den enskildes ekonomiska situation i hog
grad &r styrande for hur den enskilde bedémer tidpunkten for
pensionering. Ndra 70 procent (73 % av kvinnorna och 64 % av
mannen) tror inte att pensionen blir tillrdckligt stor for att kun-
na ga i pension nar man sjalv dnskar. Halften av alla tillfragade
tror inte att pensionen kommer att bli tillracklig for att kunna
leva ett bra liv efter pensioneringen. Mannen &r harvidlag betyd-
ligt mera optimistiska dn kvinnorna — 57 procent jamfért med 43
procent for kvinnorna. Av undersokningen framgar &ven att
narmare hélften (47%) har ett eget aktivt pensionssparande.

Med hénvisning till den nyligen genomforda lagandringen som
ger ratt att kvarsta i arbete till 67 ars alder, tillfragades ocksa re-
spondenterna om de tror att de, av ekonomiska eller andra skal,
kommer att arbeta till 67 ars alder. Svaret blev tamligen entydigt.
Tre fjardedelar av méannen och tva tredjedelar av kvinnorna sva-
rade nej. Dock, inte helt ointressant mot bakgrund av ovansta-
ende svarsutfall, ar var fjarde kvinna och var femte man positiva
till den hogre pensionsaldern. Studerande och egenforetagare ar
klart mer positiva dn andra grupper, 38 respektive 34 procent
svarade jakande. Lagsta andelen, 16%, star tjanstemannen for.

2.5 ... och arbetsgivarna vill inte anstélla aldre

Resultatet av en studie av arbetsgivarnas attityder till aldre yr-
kesverksamma som genomforts av Riksforsikringsverket (RFV)°
tyder pa att arbetsgivare i allmanhet har en relativt negativ in-
stéllning. 71 procent av arbetsgivarna anger att de sallan eller ald-
rig nyanstaller personer 6ver 50 ar. Vidare anser varannan arbets-

8 RFV analyserar 2001:9
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givare att aldre personer har svarare att ta till sig férandringar pa
arbetsplatsen och att yngre ar battre utbildade.

Det tycks inte vara nagon storre skillnad i attityder mellan ar-
betsgivare fran olika sektorer. Arbetsgivarna inom branscher for
tillverkningsindustri, finansiell och fastighetsverksamhet, handel,
kommunikation och transport samt hotell- och restaurangbran-
schen har dock en ndgot mera negativ attityd an dvriga till aldre
yrkesverksamma. Det &r en stOrre andel arbetsgivare inom dessa
branscher som anser att aldre har svarare att ta till sig forand-
ringar och att yngre &r béttre utbildade och mer produktiva. Ar-
betsgivarna inom dessa branscher uppger att de séllan eller aldrig
nyanstaller personer 6ver 50 ar.

Vid massiva pensionsavgangar forsvinner inte bara specialiserad yrkes-
kunskap utan &ven kunskap om organisation och verksamhetsrutiner.
Risken blir da stor att nyanstalld, fatalig och ofullstandigt utbildad ar-
betskraft far ansvar att driva en komplex verksamhet med oundvikliga
storningar som foljd. (Bengt Henoch)

P& utbildningsomradet samt inom hélso- och sjukvarden ar ar-
betsgivarnas attityder till dldre yrkesarbetande inte lika negativa.
Det ar fa arbetsgivare som anser att yngre ar battre utbildade och
mer produktiva, samtidigt som det & inom dessa branscher som
aldre personer framst nyanstélls. Detta kan tankas spegla den
betydelse som samlad kunskap och erfarenhet har inom de bada
yrkesomradena. Men trots att installningen till aldre ar mer posi-
tiv och en hel del dldre nyanstalls, gors i de flesta fall inte nagra
sdrskilda arbetsgivarsatsningar med avseende pa battre halsomil-
j6 och kompetensutveckling for de dldre anstallda.

Arbetsgivare vid arbetsplatser som domineras av yngre perso-
ner (25-44-aringar) har en mer positiv attityd och instéllning till
aldre jamfort med arbetsgivare vid arbetsplatser dér dldre domi-
nerar. Det ar ocksa dessa arbetsgivare som i hogre grad satsar pa
kompetensutveckling och héalsofrdmjande aktiviteter fér de éldre
anstédllda. Samtidigt &r det dessa arbetsgivare som i minst ut-
strdckning nyanstéller &ldre personer.

En overvdgande del av arbetsgivarna anser att problem med
hélsan ar det vanligaste skélet till att &ldre personer lamnar yrkes-
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livet i fortid. Ungefér halften av arbetsgivarna hyser uppfattning-
en att de flesta anstallda pa arbetsplatsen ar utsatta for arbetsmil-
jorisker, sasom olycksfallsrisker, hoga ljudnivaer och langa ar-
betsdagar. Samtidigt &r det mindre &n hélften av arbetsgivarna
som anser att de anstéllda i allmanhet och de dldre i synnerhet
har mojlighet till flexibel arbetstid, att ga ned i arbetstid eller
mojlighet att paverka graden av Overtidsarbete.

Drygt 40 procent av arbetsgivarna anser att &ldre inte borde
arbeta kvar ldngre, &ven om man tar i beaktande den framtida
arbetskraftsbristen, samtidigt som 25 procent anser att dldre me-
darbetare uppskattas for lite pa arbetsplatsen.

2.6 Avgangspensioneringar
paverkar arbetskraftsdeltagandet

Den stora minskningen av antalet sysselsatta i aldersgruppen 60—
64 ar kan inte enbart forklaras av att fler blivit arbetslosa, ar sjuk-
skrivna eller har gatt i fortidspension av halsoskal. En 6kad av-
gangspensionering ar ocksa en viktig forklaring. Enligt de berak-
ningar som gors i Pensionsforums skrift ”Avtalspension — da-
gens attestupa”, fanns det ar 1997 ca 47 000 avgangspensionarer.’
Avgangspensionarerna har i allmanhet haft kvalificerade arbe-
ten och en forhallandevis hdg 16n innan de pensionerades. En-
dast ett fatal, ca 4 procent, har hittat ny sysselsattning eller har
inkomst fran eget foretagande ett ar efter avgangspensionering-
en. | normalfallet utgdr ersattningsnivan fran avgangspension
70-80 procent av arbetstagarens slutlén vid pensioneringstillfal-
let. Merparten av ersattningen fran avgangspensionerna tas ut
fore 65 ars alder. 1 manga fall betalar ocksa arbetsgivaren for att
avgangspensioneringen inte ska leda till minskad alderspension.
Skalen till att arbetsgivaren erbjuder avgangspension kan vara
bantning av organisationen eller behov av &ndrad verksamhets-
struktur. Att just avgangspension valjs som alternativ vid sddana
tillfallen kan ha sin grund i en vilja att sa langt som majligt und-

" Det bor papekas att i detta antal kan finnas personer som uttratt ur arbetslivet p.g.a.
lagre avtalshestamd pensionsalder.
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vika uppséagningar, stravan att forandra aldersstrukturen pa ar-
betsplatsen eller for att komma ifran turordningsreglerna vid
neddragning av arbetsstyrkan.

Enligt det rdkneexempel som presenteras i ”Avtalspension —
dagens éattestupa”, blir en arbetsgivares kostnader for att av-
gangspensionera en 60-arig anstalld med en ersattningsniva om
75 procent av slutldnen, ca tre femtedelar av kostnaden for att ha
kvar personen i fortsatt anstéllning till 65 ars alder.

Aven om avgangspensionering alltsa kan vara en attraktiv 16s-
ning for arbetsgivaren blir det ofta dyrt for samhéllet. De sam-
hallsekonomiska effekterna ar i stor utstrackning beroende pa
hur avgangspensionerna paverkar sysselsattning och produktion
i samhallet som helhet. Beroende pa vilket antagande om pro-
duktionsbortfall som pensionsavgangarna fororsakar, kan forlus-
ten i form av skatte- och avgiftsintikter for stat, kommuner och
landsting beréknas till mellan fyra och femton miljarder kronor.

Det blev populért efter krisen i borjan av 90-talet att &ldre skulle
lamna plats for yngre. Detta &r helt felténkt. Ett land ska ju forsorja
sina invanare oavsett vad de gor och ju farre som jobbar desto dyrare
blir det och desto féarre arbetsplatser totalt sett. Det innebér inte att
det blir fler jobb for yngre om de &ldre lamnar. Det trodde man ett
tag och en del tror det fortfarande. (Anders Lonnberg)

Uttrade ur arbetslivet med hjélp av inkomst fran avgangspension
ar den nist vanligaste uttradesformen. Enligt RSV?® ar viljan att
lamna arbetskraften tidigare signifikant storre bland personer
som kan ta ut avgangspension fore 61 ars alder, trots en reduce-
rad kompensation fran det allmanna pensionssystemet, jamfort
med individer som inte kan fa sadan pension. Vidare torde det
faktum att inkomster 6ver ATP-taket inte ger en hdgre niva pa
den framtida allménna pensionen, ha till foljd att det minskar
incitamenten for personer som har haft inkomster éver 7,5 bas-
belopp i minst 15 ér att stanna kvar i arbetslivet.

8 RFV analyserar 2001:4
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2.7 Paradoxen

Det kan ses som en av det moderna samhallets paradoxer att
samtidigt som allt fler personer dverlever i god hélsa till mycket
hog alder, 4r det ocksa allt fler som lamnar arbetslivet fore den
ordinarie pensionsaldern.

Den aterstaende medellivslangden vid fodelsen har under det
senaste kvartseklet i Sverige 6kat fran 72,1 ar till 76,7 ar for man
och fran 77,9 till 81,8 ar for kvinnorna. En stor del av denna 6k-
ning beror pd minskad dodlighet i aldrarna 55-64 &r. Aven om
arbetskraftsdeltagandet bland éldre i Sverige relativt sett ar hogre
an i de flesta andra europeiska lander kvarstar det faktum att en-
dast ca en tredjedel av de aldre &r kvar i arbetslivet vid 64 ars al-
der. Samtidigt har arbetskraftsdeltagandet i dldersgruppen 16-25
ar sjunkit genom att intradet i arbetslivet sker senare pa grund av
ldngre utbildningstider.

Genom de stora féradndringar i befolkningens sammanséattning
som forvantas under de kommande decennierna, riskerar en fort-
satt utveckling i samma riktning att skapa en ohallbar situation
dar forsorjningsbordan kommer att vila pa en alltfor liten del av
befolkningen.

Kombinationer av arbetsloshetsersattning och frikostiga av-
gangspensioner har blivit ndgot av en standardmetod for att fa
bort &ldre arbetskraft i samband med omstruktureringar och per-
sonalnedskérningar i foretag och organisationer. Samtidigt och
parallellt skapas forvantningar hos den dldre om en lang tid som
pensiondr med ekonomiska mojligheter att utveckla intressen
och forverkliga 6nskemal och drémmar.

Det ar mot denna bakgrund som man bor stélla fragan om hur
man ska kunna bryta den nuvarande, pa sikt ohallbara, avgangs-
trenden. Samhallets intresse star mot foretagens och i manga fall
ocksa individens. Det ar uppenbart att detta ar en fraga som for-
utsatter en rad atgarder pa saval kort som lang sikt. Det handlar
bade om att starka de aldres attraktionskraft och stallning i fore-
tag och organisationer och att motivera de aldre att vilja stanna
kvar i arbetslivet.
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Juhani llmarinen® har i sin forskning om den &ldre arbetskraf-
ten i Finland visat att arbetslivet i sig inte skapar krav som de
aldre inte klarar av. Tvartom visar det sig att de &ldres fysiska och
psykosociala arbetsférmaga ar fullt tillracklig for ett langre ar-
betsliv — I3t vara efter anpassningar av olampliga miljéer och ar-
betssituationer samt med insats av olika halsoframjande atgarder.
Aldre personer ar lika produktiva som yngre och aldersbetingad
nedgang i arbetskapaciteten kompenseras mer &n val av 6kad er-
farenhet och social formaga.

Sammanfattningsvis kan vi alltsi konstatera att samtidigt som
manniskorna lever langre och jamfort med tidigare generationer
far ett friskare liv langt upp i aldrarna, finns det en hel rad fakto-
rer som motverkar ett langre arbetsliv. Fortida utslagning fran
arbetslivet ar i hdg grad beroende av den enskilda arbetssituatio-
nen. Att en arbetsmiljé med arbetsuppgifter som kréver ensidigt
muskelarbete, tunga lyft, daliga arbetsstéllningar och/eller stilla-
sittande och monotona arbetsuppgifter, fraimst inom industri
och sjuk- och éldringsvard, i langden medfér ohélsa &r narmast
en sjalvklarhet. Men ocksa den psykosociala miljon pa jobbet,
sasom stress, kanslan av otillracklighet och brist pa uppskattning
i arbetet, har stor betydelse fér individens ork och vilja att stanna
kvar i arbetslivet.

De resurser som individen har paverkas av hans eller hennes varde-
ringar, attityder, motivation och arbetstillfredsstallelse. Det ar pa
jobbet som man forverkligar sina resurser och resultatet paverkas sa-
val av arbetsmiljon och gemenskapen som av arbetets psykiska och fy-
siska krav. (RFV analyserar 2001:9)

En annan viktig faktor &r de etablerade och, i de flesta fall, felak-
tiga attityderna till dldres formaga i olika avseenden. Det &r inte
rimligt att tro att en sa stor del av den &ldre arbetskraften mer
eller mindre frivilligt skulle lamna arbetslivet redan omkring eller
fore 60-arsaldern, om det gjordes anstrangningar pa arbetsplat-
serna att anpassa arbetsforhallandena till de aldres forutsattning-
ar. Det forefaller heller inte sarskilt rimligt att tro att ndrmare

® Ageing workers in the European Union, Helsinki 1999
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450 000 fortidspensionarer skulle sakna all arbetsformaga om
forutsattningar gavs till annat arbete, rehabilitering eller forand-
rad arbetstid.

Skilda undersokningar ger vid handen att det &r de ekonomis-
ka incitamenten som i hog grad avgér om en person stannar kvar
i produktionen fram till den “ordinarie” pensionsaldern. Majlig-
heten till tidig avgangspension ar en betydelsefull faktor. De nu-
varande avgangspensionssystemen stimulerar i hog grad fram ett
fortida uttrade fran arbetsmarknaden. Dartill kommer en brist pa
flexibilitet i attityden till arbete och arbetsmarknad — antingen
jobbar man till 65 ars alder fullt ut, dvs. heltid, eller lamnar man
arbetsmarknaden helt och héllet och gar med fortida pension av
det ena eller andra slaget. |1 kombination utgér allt detta starka
hinder for ménniskor att arbeta langre.
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3 De nordiska landerna

3.1 En internationell utblick

Problemet med att befolkningen i arbetsfor alder minskar ar inte
unikt for Sverige utan aterfinns i hela vastvarlden. Sverige har
hogst antal pensiondrer per yrkesaktiv i Europa, men andra lan-
der ndrmar sig de svenska siffrorna. Just nu dkar andelen pensio-
narer i bl.a. Tyskland medan uppgéangen i Sverige kommer att ta
ordentlig fart forst nar de stora barnkullarna fran 40-talets baby-
boom bdrjar ga i pension mot slutet av detta artionde.

Nagot som gor den svenska situationen nagot battre dn den i
ovriga EU &r den hdgre andelen yrkesaktiva bland de aldre. EU
faststallde i mars 2001 malet att sysselsattningsnivan i alders-
gruppen 55-64 ar skulle oka till 50 procent ar 2010. I dag &r den
38 procent. Ar 2000 hade Sverige en genomsnittlig sysselsétt-
ningsniva pa 65 procent i dessa aldrar'® och vi ligger séledes redan
over EU:s mal.

A andra sidan har andra europeiska linder en storre arbets-
kraftsreserv &n Sverige, eftersom det i andra lander &r storre
grupper som star utanfor arbetskraften, framfor allt bland kvin-
norna.

Utover det ovan namnda EU-malet att 6ka sysselsattningsni-
van bland &ldre faststalldes i mars 2002 malet att den
genomsnittliga aldern for uttrade ur arbetslivet inom EU ska ha
okat med ungefar fem ar till ar 2010.

10 Kalla: SCB:s arbetskraftsundersékning (AKU)
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I Seniorgruppens uppdrag har i forsta hand ingatt att underso-
ka situationen i de 6vriga nordiska landerna for att se om Sverige
kan dra nagra lardomar av de atgarder som vidtagits dér. Resulta-
tet av denna kartlaggning aterfinns i detta kapitel.

3.2 Danmark

3.2.1  Bakgrund

I Danmark kommer forsorjningsbérdan per sysselsatt att tka
fran 1 pa 4 i dag till 1 pa 3 ar 2035. Forvarvsfrekvensen for per-
soner i aldersgruppen 55-64 ar var ar 1998 61 procent for man
och 44 procent for kvinnor*. Ar 1996-97 var genomsnittsaldern
for att ga i pension 60 ar trots att den allmanna pensionsaldern
for folkpension var 67 ar. En starkt bidragande orsak till det tidi-
ga uttradet fran arbetslivet ar att friska personer vid fyllda 60 har
ratt att sluta arbeta och fé s.k. efterlon. Efterlonen ingar som ett
led i arbetsloshetsforsédkringen som till 80 procent finansieras
Over statsbudgeten och i 6vrigt genom medlemsavgifter. Den
som omfattades av forsdkringen och ldmnade sin anstéllning vid
60 ar var t.o.m. den 30 juni 1999 garanterad en efterlon motsva-
rande full arbetsloshetsersattning fram till pensionsaldern vid 67
ar.

Malsattningen for regeringens insatser pa senioromradet ar att
aldre ska vara kvar i arbetslivet och att de arbetsldsas méjligheter
till ett nytt arbete ska forbéttras. Den danska regeringen vill med
seniorpolitiken fa till stdnd en mindre dramatisk 6vergang fran
arbetsliv till pensionarsliv.

1 Herbertsson, Why Icelanders Do Not Retire Early, table 1
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3.2.2  Reformer i efterléne- och pensionssystemet

Den 1 juli 1999 genomfdrdes andringar i efterlone- och pen-
sionssystemet. Pensionsaldern sanktes till 65 ar och efterlonen
sénktes till hogst 91 procent av den maximala dagpenningen i
arbetsloshetsforsékringen. Vidare hojdes kravet for ratt till efter-
I6n fran 20 till 25 ars medlemskap i en arbetsloshetskassa. For att
gOra det mer attraktivt att stanna langre pa arbetsmarknaden in-
fordes dessutom sarskilda formaner for dem som véantade med
att avgd med efterlon. Den som véantar med att ta ut efterlon i
minst 2 ar far en skattefri premie pa hogst 103 200 danska kro-
nor. Genom andringarna blev det ocksa mgjligt att arbeta dven
om man uppbér efterlon. Det gar vidare att kombinera delefter-
I6n med delpension, men det utnyttjas inte i nagon storre ut-
strackning.

Utvéardering av reformen

Redan i slutet av ar 1999 gjorde man en utvérdering av reforme-
ringen av efterléne- och pensionssystemet®?. Den hade d& annu
inte fatt full effekt, men man kunde dnda se att det genomsnittli-
ga uttradet fran arbetsmarknaden skjutits upp med tre till fem
manader jamfort med tidigare. Studien visade vidare att manni-
skor — nér de frivilligt véljer att uttrdda ur arbetslivet — ofta rattar
sig efter vad som anses "normalt”. Kvinnor réttar sig efter mén-
nen och uttrader samtidigt som dem. Den ekonomiska situatio-
nen visade sig vara en viktig faktor for mannen, men for kvin-
norna var familjesituationen viktigare. I Danmark finns vidare
inget anstéllningsskydd motsvarande den svenska principen forst
in sist ut. Det finns saledes inget hinder mot att séaga upp aldre
anstéllda vid nedskérningar. De &ldre visade sig i studien inte vara
arbetslosa oftare &n de yngre, men under l&ngre perioder.

12 Tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet, Socialforskningsinstituttet
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Studiens slutsats var att det inte finns nagra enkla medel for
att héalla manniskor kvar langre pa arbetsmarknaden. En viktig
faktor for den enskilde &r att hans eller hennes erfarenhet varde-
satts och att man upplever att det ar trevligt att vara pa arbets-
platsen. En ny uppfdljning kommer att goras for att se vilken
betydelse forandringarna fatt pa lite langre sikt.

3.2.3  Seniorpolitisk kommitté

Ar 1997 tillsattes i Danmark en seniorpolitisk kommitté (initia-
tivudvalg), som under en tvaarsperiod fick i uppdrag att ge rad
och forslag till olika atgarder pa det seniorpolitiska omradet, 6ka
erfarenhetsutbytet och informationen mellan de relevanta akto-
rerna pa omradet samt bidra till att forankra de centralt vidtagna
atgarderna pa lokal niva. I november 1999 avlamnade kommittén
sin rapport "Seniorerne & arbejdsmarkedet — nu og i fremtiden”.

Genom tillsattningen av seniorkommittén ville man skapa dia-
log mellan arbetsmarknadens parter och de olika ministerierna
for att hitta nya metoder i seniorarbetet.”® For att fortsatta det
seniorpolitiska arbetet har regeringen for aren 2001-2003 avsatt
23 miljoner danska kronor till en pott (seniorpuljen) for senior-
politiska atgarder™.

Pengarna gar bl.a. till den sedan 1998 pagaende forsoksverk-
samheten med seniorradgivning 6ver hela landet. Sma och me-
delstora foretag erbjuds fem timmars gratis radgivning i perso-
nalpolitik for seniorer. Detta har bl.a. resulterat i sarskilda per-
sonalpolitiska program for seniorer.

Ett annat exempel pa projekt som har genomforts &r satsning-
en pa s.k. sjalvaktiveringsgrupper. Dessa grupper av aktivt ar-
betssokande seniorer fungerar som ett komplement till arbets-
formedlingarna.

Ett tredje exempel &r det s.k. servicejobbsprogrammet. | detta
program kan personer som har fyllt 48 ar och som varit arbetslo-

13 En redovisning av projekten lamnas i rapporten “Seniorpolitisk praksis — erfaringer og
resultater fra Seniorpuljen”, Arbejdsministeriet, mars 2000.
1 For mer information om seniorpuljen, se www.seniorpolitik.dk
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sa i ett och ett halvt ar bli anstéllda i ett servicejobb. Servicejob-
ben &r fasta anstéllningar med vanliga arbets- och l6nevillkor i
bl.a. stat, landsting, kommuner och humanitéra organisationer.
Staten ger ett bidrag pa 100 000 danska kronor per helarsanstall-
ning.

3.3 Norge

3.3.1 Bakgrund

Den utveckling som skett under senare ar innebarande att allt
fler &ldre lamnar arbetslivet i fortid, har uppmérksammats éven i
Norge. Forvarvsfrekvensen i aldersgruppen 55-64 ar var 76 pro-
cent for man och 61 procent for kvinnor ar 1998.%

En orovéckande stor andel av de dldre i Norge avslutar sitt ar-
betsliv genom fortidspension, som i manga fall féregas av langa
sjukskrivningsperioder.

De senaste fem aren har andelen av de samlade utgifterna i den
offentliga budgeten for att tdcka kostnaderna for fortidspension
och utgifterna i sjukforsékringen stadigt okat. Eftersom sjuk-
franvaro och fortidspensionering 6kar med stigande alder, kom-
mer de demografiska forandringarna de narmaste aren att ytterli-
gare sitta press pa de offentliga utgifterna. For att vanda denna
utveckling har den norska regeringen, i samverkan med arbets-
marknadens parter och organisationen Senter for Seniorpolitikk,
tagit initiativ till sarskilda utvecklingsinsatser med sikte pa att
gora arbetslivet tillgangligt for alla. | detta ingar att stimulera
aldre att stanna kvar i arbetslivet, men ocksa att minska sjukfran-
varon pa arbetsplatserna. Det kan tyckas att insatser for att
minska sjukfranvaron bor galla alla aldersgrupper och inte kopp-
las samman med stravandena att fa fler aldre att stanna kvar i ar-
betslivet. I Norge anser man dock att dessa fragor maste ses i ett
sammanhang eftersom okad sjukfranvaro och ett sjunkande ar-

5 Herbertsson, Why Icelanders Do Not Retire Early, table 1
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betskraftsdeltagande hos é&ldre personer hdnger ndra samman.
Med detta som utgangspunkt har projekten ett ”Nasjonalt kraft-
tak for seniorpolitikk i arbeidslivet’®” och ”Ett mer inkluderende
arbetsliv’’ kommit till stdnd. Det 4r en medveten strategi i re-
geringens aldrepolitik att involvera arbetsmarknadens parter, be-
rérda myndigheter och organisationer i arbetet. Denna strategi
bestar inte enbart av gemensamma deklarationer om vikten av att
utforma ett arbetsliv for alla utan har gjorts tydlig genom avtal
och handlingsplaner med konkreta atgarder.

3.3.2 Nasjonalt krafttak for seniorpolitikk

Forslaget om ett Nasjonalt krafttak for seniorpolitikk i arbeids-
livet bygger pa ett initiativ fran Senter for seniorpolitikk®, en
sedan lange aktiv organisation for fragor om aldres delaktighet i
arbetslivet. Utifran forslaget har sedan en handlingsplan utarbe-
tats i samverkan med en arbetsgrupp bestaende av foretradare for
berorda departement, myndigheter och parterna pa arbetsmark-
naden®. Ansvarig for att halla samman och koordinera de aktivi-
teter som ska genomfdras inom ramen fér handlingsplanen &r
Senter for seniorpolitikk. Maélet ar att stimulera forandringar i
arbetsmiljon och personalpolitiken s att det blir mer attraktivt
for arbetstagarna att forlanga yrkeskarridren och for arbetsgivar-
na att behalla arbetstagarna. En forutsattning vid utformningen
av handlingsplanen har varit att alla inblandade ska delta aktivt i
arbetet for att krafttaget ska fa avsedda effekter. Tidsramen om
fem ar mellan 2001 och 2005 ar bestimd med hénsyn till att ut-
rymme maste finnas for att bygga upp samarbete med berdrda

16 Projektet 4r utarbetat av Senter for seniorpolitikk i samarbete med regeringens refe-
rensgrupp for pensions- och seniorpolitik med forslag till aktiviteter 2001-2005.
17projektet bygger pa utredningen NOU 2000:27 som utmynnade i stortingsproposition
nr 1 (2001-2002) om ett Intensjonsavtal mellan regeringen och arbetsmarknadens parter
for att minska sjukfranvaron i arbetslivet.

18 www.seniorpolitikk.no

1% Medlemmar i arbetsgruppen r férutom Senter for seniorpolitikk, LO, Yrkesorganisa-
tionernas centralférbund, Akademikernas organisation, Néaringslivets huvudorganisation,
Handels- och servicendringen, Kommunernas centralférbund, Arbeids- og administra-
sjonsdepartementet, Aetat arbeidsdirektoratet, Rikstrygdverket.
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parter, ta fram och genomféra relevanta projekt och framférallt
andra attityder till dldre arbetskraft.

Krafttaget ska bidra till att:

Synliggdra de aldres resurser och utvecklingsmdjligheter.

e Utveckla en god arbetsmiljo for alla arbetstagare och ett
samspel mellan yngre, medelalders och ldre anstallda.

e Etablera och utveckla samarbete kring seniorpolitiken mellan
arbetsmarknadens parter och mellan organisationer och
myndigheter.

Malgruppen for krafttaget ar personer som &r 50 &r och éaldre.
For forebyggande och langsiktiga atgarder ar det daremot natur-
ligt att inkludera dven personer yngre an 50 ar.

I programmet ingar bl.a. foljande aktiviteter:

Information

Malet med informationsinsatserna ar att skapa uppmarksamhet
kring krafttaget i hela arbetslivet och i samhéllet i stort. Det &r
vidare ett mal att 6ka kunskaperna om seniorpolitik bland alla de
centrala aktorerna i arbetslivet.

Forsoks- och utvecklingsprojekt

Malsattningen &r att starta upp ett begransat antal nationella ut-
vecklingsprojekt inom staten, kommunerna och i privat verk-
samhet. Syftet ar att projekten ska vara forebilder och erfarenhe-
terna fran projekten ska spridas regionalt och till olika yrkes-

grupper.
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Forskning

Tva typer av forskning ar aktuell inom ramen for krafttaget: ut-
vardering av krafttagets aktiviteter och ytterligare satsningar pa
det s.k. YAL-programmet.?

Statliga utvecklingsmedel

Syftet med utvecklingsmedlen &r att stimulera utvecklingsinsat-
ser inom hela det norska arbetslivet. Utvecklingsmedel ska kun-
na sOkas av arbetsgivare for bade konsulthjalp och utvecklings-
och forsoksverksamheter pa arbetsplatsen.

Utbildning och kompetensutveckling

Malsattningen med insatserna &r att alla, oavsett alder och stall-
ning, ska ha lika maojligheter till kompetensutveckling. Mot bak-
grund av att man i dag har for lite kunskap om varfor &ldre ar-
betstagare inte deltar i vidareutbildning i samma utstrackning
som andra anstéllda utreds bl.a. hinder for dldre att delta i ut-
bildningsinsatser. Inom detta omrade har man aven for avsikt att
utarbeta informationsmaterial om seniorpolitik for nyckelperso-
ner pa arbetsplatserna, ta initiativ till att utbildning om seniorpo-
litik ges pa hogskoleniva samt att utveckla regionala konsultnat-
verk i seniorpolitik.

3.3.3 Intensjonsavtalet

Langtidssjukfranvaron i Norge har, som tidigare namnts, okat
starkt de senaste aren och den nuvarande nivan ar den hogsta
som nagonsin registrerats. Som en féljd av detta har dven ande-
len fortidspensionerade dkat. Ar 2000 var 279 500 personer for-
tidspensionerade mot 236 000 ar 1995. Det kan till viss del for-
klaras av andringar i antalet sysselsatta, men ocksa av andringar i
arbetsstyrkans alderssammansattning. Den norska regeringen ser

2 Forskningsprogrammet Yrkesliv, aldring og livslep (YAL-programmet) ar ett natverk
for forskning om éldre i arbetslivet. Programmet genomfors sedan 1995 i regi av Senter
for seniorpolitikk med finansiering fran bl.a. den norska regeringen. Programmet
omsétter ca 3 miljoner norska kronor per ar.
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det som ett allvarligt problem att sjukfranvaron okar och att en
allt storre del av de offentliga utgifterna anvands for utbetalning
av sjukpenning och fortidspension.

Mot bakgrund av bland annat dessa fakta ingicks hésten 2001
ett Intensjonsavtal”* mellan arbetsmarknadens parter och reger-
ingen. Avtalets innehall har sin bakgrund i en statlig utredning® i
vilken man pekat pa ett antal atgarder som skulle kunna vanda
den dystra utvecklingen att alltfler lamnar arbetskraften i fortid.

I utredningen namns nagra vagledande huvudprinciper:

e Arbetsgivare och arbetstagare ska ta ett storre ansvar pa den
enskilda arbetsplatsen sa att fler kan arbeta kvar.

e Den norska forsakringskassan ska ges en mer aktiv radgivan-
de och stottande roll i forhallande till arbetsgivaren.

e Arbetsgivaren ska ges en aktivare roll i uppfoljningen av
sjukfranvaron.

Arbetsmarknadens parter har stéllt sig eniga bakom dessa princi-
per och menar att ett Intensjonsavtal som bygger pa dessa prin-
ciper &r en framkomlig vég for att hévda arbetslinjen. De operati-
va malen i avtalet ar att reducera sjukfranvaron med 20 procent
for hela avtalsperioden, att fler arbetstagare med funktionsned-
sittning erhaller arbete och att hoja den genomsnittliga pen-
sionsaldern. Avtalet galler for en fyradrsperiod och ska darefter
utvarderas.

Samverkansavtal

For att realisera de operativa mélen i Intensjonsavtalen ar det
viktigt att de forankras i verksamheten. Hur det ska genomféras
beskrivs utforligt i avtalet. Ett samverkansavtal utarbetas pa cen-
tral nivd mellan arbetsmarknadens parter och ansvarig myndig-

2 Intensjonsavtalet skrevs under den 3 oktober 2001 av Arbeids- og administrasjonsde-
partementet, Social- og helsedepartementet, Néringslivets huvudorganisation, Landsor-
ganisationen, Handels och Servicendringens huvudorganisation, Yrkesorganisationens
centralforbund, Kommunens centralférbund och Akademikerna

2 NOU 2000:27 "Ett mer inkluderende arbeidsliv”
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het, som ar den norska forsakringskassan (trygdekontoret). Det-
ta avtal ska anvdndas som mall for Gverenskommelser mellan
trygdekontoret och den enskilda verksamheten. I samverkansav-
talet forbinder sig arbetsgivaren att systematiskt arbeta for att
sjukfranvaron reduceras och trygdekontoret forbinder sig att
bistd med en kontaktperson for rad och végledning i rehabiliter-
ingsarbetet med den enskilde arbetstagaren. Aven ekonomiska
resurser far anvandas i de fall det behovs for att individen ska
kunna aterga till arbetet eller till 16nebidrag om ndgon med funk-
tionsnedséttning anstélls. For dem som ingar ett avtal far aven
sjukpenningen anviandas pa ett friare satt genom att de utan god-
kannande fran trygdekontoret under kortare perioder far om-
vandla sjukpenningen till aktiveringsstod for att lata arbetstaga-
ren prova andra arbetsuppgifter hos arbetsgivaren. P& det sattet
hoppas man att rehabiliteringsarbetet ska bli effektivare.

Reducerad arbetsgivaravgift vid anstallning av aldre

For att stimulera arbetsgivaren att behalla och nyanstélla aldre
har regeringen beslutat att reducera arbetsgivaravgiften med fyra
procentenheter for arbetstagare Gver 62 ar fran och med den
1 juli 2002. Om denna atgard far onskad effekt kommer reger-
ingen darefter forsla ytterligare sankning av arbetsgivaravgiften.

For arbetsgivarnas huvudorganisation har en reducerad ar-
betsgivaravgift lange varit ett efterfragat forslag och ett oefter-
givligt krav for att skriva under ett Intensjonsavtal.

3.4 Finland

3.4.1 Bakgrund

Den demografiska utvecklingen i Finland &r bland de mest kri-
tiska i Europa. Ar 2020 kommer Finland att ha den nast hdgsta
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andelen befolkning Gver 64 ars alder i Europa. Den lagstadgade
pensionsaldern ar 65 ar, medan den genomsnittliga reala pen-
sionsaldern ar 59 ar. Endast 44 procent av mannen och 40 pro-
cent av kvinnorna mellan 55 och 64 ar ingick i arbetskraften ar
1998%,

Orsaken till den laga sysselsattningsnivan ar dels att det tidiga-
re varit direkt I6nsamt for arbetsgivarna att fristélla dldre arbets-
kraft, dels att arbetsgivarna &r negativt instéllda till att anstélla
personer over 50 ar.

Det okande antalet dldre tillsammans med Iag sysselséattnings-
niva i aldersgrupperna fore pensionsaldern utgor redan i dag en
mycket kraftig belastning pé statsfinanserna. Medvetenheten om
problemet har 6kat under senare delen av 1990-talet och ar 1998
beslot den finska regeringen att tillstta en arbetsgrupp med
uppgift att kartlagga, lamna forslag och genomfora atgarder
inom ramen for ett femérigt aktionsprogram, det s.k. Aldrepro-
grammet.

3.4.2  Aldreprogrammet

Aldreprogrammets malsittning &r att starka de aldres stéllning pa
arbetsmarknaden och det genomférs under mottot "Erfarenhet
ar ett nationellt kapital”. Malgruppen ar personer éver 45 ar och
programmet riktar sig till saval arbetslosa som till dem med fast
anstallning. En annan malsattning med programmet ar att det ska
bidra till att den aldre arbetskraften ska kunna behalla sin hélsa
och funktionsférmaga och darmed ge forutsattningar for en hog
livskvalitet under perioden som pensionér.

Ytterst ansvariga for Aldreprogrammets genomforande &r
Halsovards-, Arbets- och Undervisningsministerierna. Till pro-
grammet &r knutet en referensgrupp med foretrddare for de cen-
trala arbetsmarknadsorganisationerna, Finlands Kommunfor-
bund, Folkpensionsanstalten, Institutet for Arbetshygien samt

2 Herbertsson, Why Icelanders Do Not Retire Early, table 1
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pensionsférsakringsbolagen. Programmet ska fortsdtta till och
med ar 2002 och foljs upp I6pande under den tid det pagar.

Atgarderna inom Aldreprogrammet har samlats inom tre om-
raden:

Att utveckla arbetslivet.
Att framja atervandandet till arbetslivet.

e Att skapa sadana losningar i pensionsformer och annan social
trygghet att sysselsattningen forbattras.

Utveckling av arbetslivet

Atgarder pd arbetsmiljoomradet avser att minska utbriandheten
och 6ka foérutsattningarna for att manniskor ska orka arbeta. Det
sker bl.a. genom utbildning av skyddsombud och ledningsperso-
nal i foretagen. Ett antal pilotundersdkningar, finansierade av
pensionsbolagen och inriktade pa rehabiliteringsatgarder for ald-
re arbetskraft som 4r i riskzonen att tvingas lamna jobbet av hal-
soskél (inte nodvéndigtvis medicinska skél), har visat att relativt
enkla atgarder kan fa positiva effekter.

Huvudrollen i processen som leder till utgéngarna fran arbetslivet spe-
las av spanningar p& arbetsmarknaden, féretagens policy och av olika
uttradesatgarder initierade av de offentliga systemen. (Finsk under-
sokning)

Arbetsministeriet genomfor en kampanj som galler arbetsledning
for aldre anstéllda och som baseras pa att man ska beakta och ta
tillvara de &ldres forutsdttningar vid organisering av arbetet.
Ocksa arbetsformedlingarna ar inblandade i denna verksamhet i
samband med rekrytering av arbetskraft till féretagen. Den bak-
omliggande tanken &r att man i samband med en omorganisation
eller andra férandringar i verksamheten ska ta till vara den éldre
arbetskraftens starka sidor, t.ex. deras erfarenheter och lojalitet
med foretaget. | forlangningen kan det ge en konkurrensfordel
samtidigt som det &r samhallsekonomiskt férdelaktigt.
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Arbetsministeriet satsar ocksa pa utokad information om flex-
ibla arbetstidsarrangemang och om de mdjligheter till alterne-
ringsledighet och deltid som finns. En expertgrupp haller pa att
ta fram en arbetstidsguide for arbetsplatserna.

Ett antal projekt som i seminarieform informerar om utveck-
ling av arbetsgemenskap och arbetets innehall pagéar, samtidigt
som forskning och studier pa dessa omraden bedrivs inom ett
antal foretag. Bade produktivitet och mojlig arbetskapacitet,
d.v.s. mdjligheten att orka arbeta, beaktas. Att 6ka samarbetet
mellan anstéllda i olika aldrar pa arbetsplatsen ar en av malsatt-
ningarna for dessa projekt. Lagen om samarbete inom foretag
fran 1997 har 4ndrats sa att de aldres behov av personal- och ut-
bildningsplatser inom foretagen beaktas i hdgre grad an tidigare.

Framjande av atervandande till arbetslivet

I den informationskampanj som utformats inom Arbetsministe-
riet ingar ocksa att framhalla de regler som forbjuder aldersdis-
kriminering. Kartlaggning av aldersdiskriminering vid nyanstall-
ning pagar for att belysa olika former av aldersdiskriminering
samt hur lagtillampning och straffbestimmelserna som férbjuder
diskriminering fungerar.

Undervisningsministeriet har inriktat sina atgarder inom é&ld-
reprogrammet speciellt pa féljande omraden:

Utbildnings- och kunskapsnivan hos vuxna ver 45 ar.
Grundldggande fardigheter i datateknik.

Forstarkt lararutbildning vad géller forandringar i arbetslivet.
Utbildningsutbudet, pedagogik och inlarningsférmaga.
Forskningsverksamhet.

Aktiviteter inom kulturomradet.

De éaldres starka sidor och deras behov av vidareutbildning och
rehabilitering utreds genom intervjuer med bl.a. arbetssdkande.
Arbetsformedlingarnas egen personal utbildas i aldrefragor. Ar-
betslivsndra och individuell utbildning anordnas av arbetsfor-
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medlingen. Genom utvecklingsarbete och kartlaggning av kun-
skaper och formaga hos individen forsoker man hitta innehall
och metoder som lampar sig for aldre arbetskraft.

Aldreprogrammets méalsattning att erbjuda ett stort utbud av
utbildning som motsvarar de vuxnas behov har i stor utstréck-
ning ocksa horsammats av utbildningsanordnarna.

3.4.3 Reformer i pensionssystemet

Ett av skalen till det Iaga arbetskraftsdeltagandet bland de aldre i
Finland &r ett omfattande och generdst pensionssystem som ger
incitament till ett tidigt uttrade fran arbetskraften. Det finns ex-
empelvis mojlighet till delpension, fortida alderspension, arbets-
I6shetspension® och individuell fortida pension®.

Konjunkturnedgangen i borjan av 90-talet slog speciellt hart
mot de &ldre aldersgrupperna pa arbetsmarknaden. Féljden blev
att trycket pa saval arbetsgivare som arbetstagare att utnyttja for-
tida pensionsuttag Okade kraftigt. Manga av de aldre arbetare
som da blev arbetslosa stannade kvar i arbetsloshet tills de helt
l&amnade arbetsmarknaden.

Fortfarande &r langtidsarbetsloshet ett av de typiska dragen pa
den finska arbetsmarknaden. En viktig orsak ar forknippad med
vad som betecknats som arbetsloshetspensioneringens pipeline,
dvs. en mellanperiod av "forlangd arbetsloshetserséttning” tills
man natt den nedre aldersgransen for arbetsloshetspension.
Denna arbetsléshetspensioneringens pipeline tillhdr de pen-
sionsmodeller som har reformerats vid upprepade tillfallen. Se-
nast det skedde var ar 1997, da den maximala perioden med ar-
betsloshetsersattning reducerades fran fem till tva ar och alders-
gransen for sadan tillfallig ersattning andrades fran 53-59 till 55—
59, vilket forkortade pipelinen med tva ar.

2 Arbetsloshetspension kan beviljas en arbetslés person som fyllt 60 &r och som har tagit
ut maximalt antal ersattningsdagar fran arbetslshetsforsakringen.

% Individuell fortida pension kan beviljas den som fyllt 60 &r och vars arbetsformaga har
forsamrats till den grad att det inte &r skéligt att forutsatta att han eller hon skall kunna
arbetar vidare. Individuell fortidspension &r lik den vanliga invalidpensionen (motsvaran-
de svensk fortidspension) men kan i manga fall vara lattare att fa beviljad.
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I samband med att delar av pensionssystemet reformerades ar
2000 tog man ocksa bort mojligheten att samla pensionspoang i
samband med arbetsloshetsersattning fram till 65 ars alder. Vida-
re gjordes det mindre attraktivt for de storre foretagen att lata
anstallda ga i arbetsloshetspension genom att avgifterna for fore-
tagen hojdes. Samtidigt hojdes ocksa storforetagens avgifter for
fortidspensioneringen till samma nivd som for arbetslshets-
pensionen.

Deltidspensionens nedre aldersgrans sanktes ar 1998 tempo-
rart fran 58 till 56 ar. Den lagre gransen forlangdes ar 2000 med
ytterligare tva ar, men samtidigt hojdes gransen for den individu-
ella fortida pensionen fran 58 till 60 ar for personer fodda efter ar
1944,

Pensionsaldern inom den offentliga sektorn har hojts fran 63
till 65 ar. Vidare avser man att infora tvingande flextidsbestam-
melser inom privat sektor for arbetskraft mellan 63 och 68 ar
fr.o.m. ar 2005. Forslaget ingar som en del i Socialpaketet (se
nedan).

3.4.4  Nationellt program for aldre arbetstagare
(Socialpaketet)

Under varen 2002 forvantas regeringen lagga en proposition som
innehaller ett nationellt program for aldre arbetstagare, det s.k.
Socialpaketet. Programmet har utformats i samarbete mellan be-
rorda ministerier och i forhandlingar mellan arbetsmarknadens
parter. Det har till syfte att 6ka sysselsattningsnivan for aldre
arbetstagare och hoja den reala pensionsaldern

I forslagen till atgarder ingar bl.a.:

e Halsoframjande atgarder inom foretagen (lagstiftning om
foretagshalsovard/rehabilitering).
Okad flexibilitet nar det galler arbetstider.
Forebyggande atgarder mot aldersdiskriminering.

e Information och andra atgarder for att forandra attityder till
aldre arbetskraft.
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e Lagstiftning om andrade pensionsformaner (kortare ersatt-
ningstider och hogre aldersgranser for fortida uttag av olika
pensionsformaner).

Flexibel pensionsalder mellan 62 och 68 ar.

Forlangd intjanandetid for pensionspoang.

Hojd aldersgrans for delpension och lagre intjanandepoang.
Att arbetsldshetspensionen forsvinner samtidigt som arbets-
I6shetsersattningsperioden forlangs.

3.5 Island

Arbetskraftsdeltagandet i de aldre aldersgrupperna i Island &r
bland de hdgsta i varlden och &r klart hogre @n i de dvriga nor-
diska landerna. Ar 1998 arbetade 93 procent av mannen och 83
procent av kvinnorna i aldersgruppen 55-64 ar.? | studien "Why
Icelanders Do Not Retire Early” som Tryggvi Thor Herbertsson
har gjort pa svenska Pensionsforums uppdrag diskuteras orsa-
kerna till det hdga arbetskraftsdeltagandet bland &ldre i Island.
Detta avsnitt bygger pa slutsatserna i Herbertssons studie.

Den islandska instéllningen till arbete skiljer sig fran vad som
ar vanligt i évriga nordiska lander. Isldnningarna inte bara arbetar
till hogre alder, de har ocksé langre arbetsdagar.

Den officiella pensionsaldern i Island &r 67 ar, men anstéllda
inom offentlig sektor kan sluta vid 65 ars alder med reducerat
pensionsbelopp. Det isléndska pensionssystemet saknar, med
nagra undantag, formella mojligheter till fortida pension fore 65
ars alder. De anstallda har ratt att kvarsta i arbete till 70 ars alder.

Fortidspensionering av medicinska skél ar mindre vanligt i Is-
land &n i Finland, Norge och Sverige. Detta kan forklaras med
att fortidspensionsformanerna i Island & mindre generosa an i de
tre senare ldnderna.

Islands laga arbetsloshetssiffror kan ocksa ha bidragit till det
hdga arbetskraftsdeltagandet hos édldre. Den islandska regeringen

% Herbertsson, Why Icelanders Do Not Retire Early, table 1
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har inte, som dvriga nordiska lander, infért mojligheter till forti-
da pensionering av arbetsmarknadsskal.

Historiskt sett har den relativt mattliga tillvaxten av pensions-
och privatféormdégenhet i Island motverkat arbetstagarnas dnskan
att ga i pension tidigt.

Det finns dock anledning att befara att Island i framtiden
kommer att fa storre grupper av aldre som pensionerar sig tidigt.
Det beror delvis pa att Islands tjanstepensionssystem kom igang
forst pa 70-talet och de forsta som far full pension fran det sy-
stemet kommer i pensionsaldern kring 2010. Island har vidare
nyligen infort ett system med individuella pensionskonton, som
ocksa kan komma att ge incitament till tidig pensionering. For-
sorjningskvoten i Island dr hogre an i de 6vriga nordiska lander-
na, men beréknas under de ndrmaste decennierna narma sig ovri-
ga Norden.

3.6 Sammanfattning

Island har den minst oroande situationen av de nordiska lander-
na med en stor andel dldre kvar pa arbetsmarknaden. Islands
hdga arbetskraftdeltagande bland dldre beror dels pa demografis-
ka och arbetsmarknadsméssiga orsaker, dels pa farre incitament i
pensionssystemet, bade for fortidspension av medicinska skl
och annan fortida pensionering. Man kan dock férutse en ut-
veckling i Island som kommer fora situationen ndrmare den i de
ovriga nordiska landerna.

I Danmark, Norge och Finland, som alla har liknande problem
som Sverige, har man vidtagit atgarder for att komma till rétta
med problemen, men man har lite olika inriktning pa insatserna.
Finland och Norge har manga insatser som ar inriktade pa att
minska antalet sjukskrivna och fortidspensioner. | Finland och
Danmark har man éndrat i regelsystemen for fortida pensioner,
t.ex. efterlénen i Danmark och arbetsldshetspensionen i Finland,
for att gora det mindre attraktivt att lamna arbetslivet tidigt. |
Norge har man valt att satsa mer pa att forandra arbetsgivares
och arbetstagares attityder.
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I alla tre landerna har regeringarna satt i gdng program som in-
volverar arbetsmarknadens parter och berérda myndigheter och
som innefattar en rad atgarder i friga om pensionsvillkor och
aldres villkor i arbetslivet. Regeringarna har ocksa avsatt medel
for dessa atgérder. Av de utvarderingar som gjorts i Finland och
Danmark har man redan pa ett tidigt stadium kunnat se en viss
hojning av genomsnittsaldern vid uttrade fran arbetslivet som
resultat av forandringarna.
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4 Flexibel anstéllning

4.1 Anstallning tillsvidare

Enligt lagen om anstéllningsskydd &r huvudprincipen att anstall-
ningsavtal ska galla tills vidare. Vid en tillsvidareanstélining &ar
anstallningstiden inte bestdamd pa forhand och anstéllningen
upphor i normalfallet forst efter uppsagning. Bade arbetsgivare
och arbetstagare maste iaktta viss uppsagningstid. FOr att en ar-
betsgivare ska fa saga upp en tillsvidareanstallning kravs att saklig
grund foreligger. Arbetsgivaren kan ha saklig grund for uppséag-
ning pa grund av skal hanforliga till arbetstagaren personligen
samt vid arbetsbrist. En arbetstagare som har nedsatt arbetsfor-
maga pa grund av sjukdom eller alder har ett starkt skydd mot
uppsagning av personliga skal eftersom sadana orsaker i princip
inte godtas som saklig grund for uppséagning. Aldre arbetstagare
sarbehandlas positivt aven vid uppsagning pa grund av arbetsbrist
eftersom &ldre arbetstagare vid berékning av anstéllningstidens
langd i samband med saval uppsagningen som vid foretradesratt
till ateranstallning har ratt att tillgodordkna sig en extra anstall-
ningsmanad for varje anstillningsmanad som arbetstagaren har
paborjat efter fyllda 45 ar, dock hogst 60 sddana extra anstall-
ningsmanader.

For éldre tillsvidareanstéllda arbetstagare innebdr anstéllinings-
skyddslagens regler en relativt hég grad av trygghet i anstéllning-
en. Det &r dock troligt att reglerna om anstéllningstrygghet bi-
drar till att arbetsgivare séllan eller aldrig nyanstéller personer
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over 50 ar. Reglerna forsvarar darfor sannolikt mojligheterna for
aldre personer som inte har anstallning att fa anstallning.

4.2 Tidsbegréansad anstéllning

Det ar mojligt att arbetsgivare skulle vara mer benégna att anstal-
la dldre arbetstagare om det vore mdjligt att erbjuda dessa tids-
begransade anstéllningar. Vid tidsbegransade anstéllningar har
arbetstagaren inte samma anstéllningstrygghet. Anstéllningen
upphor t.ex. i normalfallet vid anstéllningstidens utgang, nagon
uppsagning behover inte ske och nagot krav pa att arbetsgivaren
ska ha saklig grund for att avsluta anstéllningen uppstélls inte
heller. A andra sidan kan en tidsbegransad anstallning normalt
inte ségas upp under tiden den pagéar. Detta kan ocksa vara en
nackdel for den anstéllde, om denne, pa grund av att det inte gar
att sdga upp den tidsbegransade anstéllningen, forhindras att ac-
ceptera ett erbjudande om tillsvidareanstéllning.

Enligt anstéliningsskyddslagens regler &r det mdojligt att avtala
om tidsbegrédnsad anstéllning endast i ett begrdnsat antal situa-
tioner. DarutOver ar det tillatet att genom kollektivavtal avtala
om tidsbegrénsade anstéllningar eller provanstéllningar dven i
andra fall.

For narvarande tillater anstallningsskyddslagen tidsbegransade
anstéllningar i foljande fall.

1. Auvtal for viss tid, viss sdasong eller visst arbete, om det
foranleds av arbetets sérskilda beskaffenhet. Det kan réra
sig om projekt- och objektsanstallningar eller sdsongsan-
stallningar. Arbetsuppgifterna maste till sin natur vara pa
nagot satt tidsbegransade och de bor skilja sig fran de ar-
betsuppgifter som utfors av tillsvidareanstélld personal.

2. Avtal for viss tid som avser vikariat, praktikarbete eller
feriearbete. Ett vikariat avser i princip att en arbetstagare
ersatter en annan ledig arbetstagare pa dennes plats i or-
ganisationen.

44



Ds 2002:10 Flexibel anstéllning

3. Auvtal for viss tid, dock sammanlagt hogst sex manader
under tva ar, om det foranleds av tillfallig arbetsanhop-
ning. Regeln ger maojlighet for arbetsgivare att klara till-
falliga och kortsiktiga behov av extra arbetskraft, t.ex.
under julruschen.

4. Avtal som galler for tiden till dess arbetstagaren ska bor-
ja militartjanstgoring, som ska paga mer an tre manader.

5. Avtal for viss tid, nar arbetstagaren har fyllt 67 ar. Regeln
ar tillamplig bade vid regelratta nyanstallningar och i de
fall parterna i samband med pensionsavgang ar Gverens
om att omvandla en tidigare tillsvidareanstéllning till en
tidsbegransad anstéllning.

6. Avtal om s.k. dverenskommen visstidsanstallning, om
avtalet omfattar sammanlagt hogst tolv manader eller i
visst fall arton manader under tre ar och arbetsgivaren
vid en och samma tidpunkt har hogst fem arbetstagare
anstallda med éverenskommen visstidsanstéllning.

7. Avtal om tidsbegrdnsad provanstéllning, om prévotiden
ar hogst sex manader.

Sedan ar 2000 galler att en tidsbegransad anstéllning Gvergar till
en tillsvidareanstallning om arbetstagaren varit anstélld hos ar-
betsgivaren som vikarie i sammanlagt mer an tre ar under de se-
naste fem aren. Det finns, utver vad som foljer av anstallnings-
skyddslagens regler, andra forfattningar som innehaller sarskilda
bestdimmelser om majlighet att avtala om tidsbegrénsad anstall-
ning, t.ex. inom utbildningsomradet.

Under varen 2002 har regeringen till riksdagen 6verlamnat en
proposition med forslag till en ny lag som har till &ndamal att
motverka diskriminering av bl.a. arbetstagare med tidsbegransad
anstallning nar det galler 16ne- och andra anstallningsvillkor.”
Den nya lagen tréader i kraft den 1 juli 2002.

27 Prop. 2001/02:97

45



Flexibel anstéllning Ds 2002:10

Utléndska jamforelser

I tysk lag &r utgangspunkten att tidsbegransade anstallningar ar
tillatna. Den tyska arbetsdomstolen har dock slagit fast att det
behovs sakliga skél for en tidsbegrdnsad anstéllning. Vad som
accepteras som sakliga skal i Tyskland &r jamforbart med de situ-
ationer da tidsbegransad anstallning ar tillaten enligt den svenska
anstéllningsskyddslagen. Darutéver &r det i Tyskland under vissa
forutsattningar tillatet att tidsbegransa en anstallning utan skal.
Nyligen har bl.a. inforts sdrskilda regler om tidsbegrénsad an-
stéllning for &ldre arbetskraft. Sedan den 1 januari 2001 &r det
darfor tillatet att utan skal tidsbegransat anstalla en arbetstagare
som vid anstallningstillfallet fyllt 58 ar. Detta géller dock endast
under forutsdttning att arbetstagaren inte tidigare varit tillsvida-
reanstalld hos arbetsgivaren eller tidsbegrénsat anstélld under de
senaste sex ménaderna hos samma arbetsgivare. Aven Italien har
pa senare tid infort sarskilda regler for arbetstagare som &r 55 ar
eller &ldre.

4.3 Behovet av 6kad flexibilitet

Resultatet av Riksforsédkringsverkets studie Over arbetsgivares
attityder till dldre yrkesverksamma® visar att arbetsgivare i all-
manhet har en negativ instéllning till aldre yrkesverksamma. Un-
dersOkningen visar att 6ver 70 procent av arbetsgivarna séllan
eller aldrig nyanstaller personer Gver 50 ar. For att fler dldre ar-
betstagare 4n i dag ska fortsatta arbeta till ordinarie pensionsal-
der maste arbetsgivarnas attityder till aldre arbetskraft andras i
positiv riktning.

Det &r sannolikt att en alltfor kraftig styrning mot tillsvidare-
anstallning motverkar mojligheterna for aldre arbetskraft att fa
anstédllning. De redan existerande mojligheterna till tidsbegrén-
sad anstéllning, t.ex. vid arbete for viss tid, viss sdsong eller visst

2 RFV analyserar 2001:9
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arbete, vid vikariat, vid arbetsanhopning samt dverenskommen
visstidsanstallning, bor kunna utnyttjas i hogre grad av arbetsgi-
vare fOr att anstélla aldre arbetskraft. Genom ytterligare Okade
mojligheter att tidsbegrénsat anstélla &ldre borde arbetsgivare bli
mindre negativa till att anstélla aldre personer.

Flexiblare anstallningsformer kan ocksa gora det mer attrak-
tivt for aldre som redan lamnat arbetslivet att komma tillbaka.

4.4 Okad mojlighet till flexibel anstallning

Antalet tidsbegransat anstéllda har under 1990-talet 6kat bade i
antal och i andel av arbetskraften. Under 1999 uppgick antalet
tidsbegransat anstallda till drygt 500 000 och ingenting tyder pa
att andelen tidsbegransade anstallningsforhallanden skulle sjunka
inom de narmaste aren. Tvartom forefaller det sannolikt att den-
na anstallningsform pa grund av t.ex. demografiska och foretags-
ekonomiska skal kommer att dka.

Med hénsyn bl.a. hértill har regeringen givit Arbetslivsinstitu-
tet i uppdrag att se 6ver den arbetsrattsliga lagstiftningen i vissa
hinseenden. Oversynen omfattar bl.a. de tidsbegrinsade anstall-
ningarna och frdgan om vem som inom arbetsratten ar att anse
som arbetstagare och vem som &r att anse som arbetsgivare.
Uppdraget syftar till att se dver den arbetsréttsliga lagstiftningen
sa att den uppfyller kraven pa trygghet och inflytande for de an-
stallda inom ramen for en flexibel och effektiv arbetsmarknad
samt att minska skillnader i villkor mellan personer med tillsvi-
dareanstallningar och tidsbegransade anstéllningar Uppdraget
ska redovisas senast den 31 oktober 2002. Arbetslivsinstitutets
utredning tar inte specifikt sikte pa aldre arbetskraft, men even-
tuella forslag som generellt underlattar foér arbetsgivare att
anstélla arbetstagare tidsbegrénsat kommer naturligtvis &ven att
underlatta for arbetsgivare att tidsbegransat anstélla aldre arbets-
kraft.

Inom EU har radet antagit direktivet 2000/78/EG av den 27
november 2000 om inrattande av en allman ram for likabehand-
ling i arbetslivet. Direktivet utgor en del av ett antidiskrimine-

47



Flexibel anstéllning Ds 2002:10

ringspaket. Det behandlar arbetslivsomradet i vid mening och
omfattar diskrimineringsgrunderna religion eller Gvertygelse,
funktionshinder, alder och sexuell laggning. I direktivet anges att
diskriminering pa grund av alder bor forbjudas i hela gemenska-
pen eftersom det bl.a. kan undergrava malet att forverkliga en
hog sysselsattningsniva. Direktivet anger dartill att forbudet mot
aldersdiskriminering ar en viktig faktor for att uppna de mal som
faststélls genom riktlinjerna for sysselsdttning och for att upp-
muntra mangfald inom sysselsattningen. Sarbehandling pa grund
av alder kan dock motiveras under vissa forhallanden och kraver
darfor sarskilda bestammelser som kan variera efter forhéllande-
na i medlemsstaterna. Enligt direktivet ar det darfor viktigt att
gora skillnad mellan berattigad sarbehandling, sarskilt sadan som
motiveras av de legitima malen for sysselsattningspolitiken, ar-
betsmarknaden och yrkesutbildningen, och den diskriminering
som bor vara férbjuden.

Regeringen har den 31 januari 2002 tillkallat en parlamentarisk
kommitté med uppdrag bl.a. att utreda fragan om diskriminering
pa grund av alder®. Uppdraget ska redovisas senast den 1 de-
cember 2004.

Foérhoppningen &r att resultaten av Arbetslivsinstitutets och
den ovan ndmnda parlamentariska kommitténs utredningar ska
bidra till att 6ka mojligheterna till flexibel anstéllning i framtiden
samt att detta ska leda till att arbetsgivare blir mer benégna att
anstalla aldre arbetskraft.

4.5 Okad flexibilitet under pagdende anstallning

For att oka flexibiliteten i anstélining bor &ven arbetstagarnas
inflytande 6ver arbetstiden och dess forlaggning stérkas. | svensk
lagstiftning finns bestammelser om ratt att ga ned i arbetstid och
om rétt till ledighet, bl.a. forédldraledighet, studieledighet och
ledighet for vard av narstdende. Dessa regler ger arbetstagaren
ratt att under viss tid anpassa arbetstiden till sin privata situation.

2 En sammanhallen diskrimineringslagstiftning, Dir. 2002:11
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For att aldre arbetstagares eventuella 6nskemal om kortare ar-
betstid ska kunna tillgodoses kravs dock att arbetstagaren och
arbetsgivaren kommer dverens om detta.

Forst nar cheferna forstar vad aldrande innehaller har man lagt en
grund for att undanrdja organisatoriska hinder for de aldres arbets-
kraftsdeltagande. (Juhani llmarinen)

Enligt det nya pensionssystem som har inforts i Sverige har en
arbetstagare ratt att fa pension fran och med den manad han eller
hon fyller 61 ar. Férutom fullt pensionsuttag har arbetstagaren
ratt att ta ut 25, 50 eller 75 procent av sin pension. Nagon mot-
svarande rétt att minska arbetstiden finns emellertid inte. FOr att
oOka aldre arbetstagares mojlighet att kvarsta i arbete pa deltid i
arbetslivets slutskede bor arbetstagare mellan 61 och 67 ars alder
ha ratt att ga ned i arbetstid. Efter 67 ars alder saknas ratt att
kvarstd i anstéallning och darmed erfordras inte heller nagon ratt
att ga ned i arbetstid. For aldre arbetskraft bor dven mojlighet att
paverka arbetstidens forlaggning medfora battre majligheter att
kvarsta i arbete under langre tid.

Regeringen tillsatte i slutet av ar 2000 en parlamentarisk
kommitté med uppdrag att gora en dversyn av arbetstidslagen,
semesterlagen och 6vrig ledighetslagstiftning®. Kommittén ska
bl.a. 1dmna forslag till en ny arbetstidsreglering som ger den en-
skilde arbetstagaren ett storre inflytande Over arbetstidens for-
laggning, men samtidigt ger en god flexibilitet i produktionen
samt ge forslag pa hur en forkortning av arbetstiden kan genom-
foras. Uppdraget ska redovisas slutligt senast den 1 mars 2003.
Foérhoppningsvis kommer resultatet av denna utredning att bidra
till 6kad flexibilitet under anstallning sa att aldre arbetskraft i
okad utstrackning kan kvarsta i arbete.

% Arbetstid, semester och betald ledighet, Dir. 2000:97
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5 Flexibel omstéllning

51 Arbetsmarknadspolitik

Sverige har en lang tradition av att arbeta med aktiv arbetsmark-
nadspolitik. Syftet ar att underlatta och stimulera omstéllning
genom aktiva atgarder med betoning pa utbildning och kompe-
tensutveckling framfor passivt kontantstod. Sarskilt viktigt ar
det for aldre att tidiga insatser genomfors, eftersom deras arbets-
I6shetstider i annat fall tenderar att bli langre &n for andra. Det ar
till exempel tydligt att personer éver 60 ar berordes kraftigt av
1990-talets forsdmrade arbetsmarknad. De fick visserligen del av
den kraftiga konjunkturuppgangen som foljde darefter, men i
langsammare takt an yngre. Nar efterfragekrisen under 90-talet
var som djupast fanns ocksé en acceptans for avsteg fran turord-
ningsreglerna i anstallningsskyddslagen, méanga aldre fick erbju-
dande om att ga i fortid for att lamna plats for yngre. Pa sa satt
blev det norm att sluta nagra ar fore ordinarie pensionsalder. Ar-
betsloshetsforsakringen utnyttjades ocksa pa ett satt som den
inte var avsedd for. Fackféreningar och arbetsgivare kom 6ver-
ens om é&ndrade turordningsregler och lat arbetsloshets-
forsakringen sta for ekonomisk utfylinad till pension.

A andra sidan har turordningsreglerna sannolikt betydelse for
att Sverige, i jdmforelse med andra EU-ldnder, har ett hogt ar-
betskraftsdeltagande. Principen forst in sist ut har gynnat aldre
med langa anstallningstider. Det ar nér avsteg fran turordnings-
reglerna gors eller ndr hela verksamheter laggs ned som éldre
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drabbas. For manga har erbjudande om avgéangspension varit en
attraktiv 16sning och for andra har inga alternativ funnits, vilket
har resulterat i langa tider av arbetsloshet. Samtidigt har arbets-
marknadspolitiken ibland tagit pa sig ett orimligt ansvar for att
forhindra att manniskor slas ut fran arbetsmarknaden. Det var
sarskilt tydligt under 90-talets lagkonjunktur. Manga har ifraga-
satt om inriktningen pa arbetsmarknadspolitiken vid den tiden
bidrog till att uppratthalla arbetslinjen.® Volymerna i de arbets-
marknadspolitiska programmen var hoga, men fa kom efter dessa
insatser ut i reguljart arbete. Andra menar att det var omgjligt att
forutse vad som skulle hdnda om den 6ppna arbetsldsheten fritt
fatt stiga. Formodligen hade vi haft en 6kad utslagning fran ar-
betsmarknaden och adnnu farre i arbetskraften. Atgarderna bi-
drog trots allt till att individerna upprattholl sin kompetens och
hade kvar en fot i arbetslivet &ven om de inte direkt ledde till ett
reguljart arbete.

Som vi kan utlasa av nedanstaende tabell har uppgangen i kon-
junkturen medverkat till att arbetslésheten minskat dven bland
aldre. Daremot ar arbetslésheten i relativa tal fortfarande hog for
aldersgruppen 60-64 ar.

Tabell: Arbetslgsheten i &ldrarna 55-64 ar under 1997-2001

55-59 ar 60-64 ar
Arbetslosa Procent av arbets- Arbetslsa Procent av arbets-
kraften kraften
1997 23 300 6 20700 9,7
1998 22 300 5,4 14 300 6,9
1999 21 400 4,8 17 500 8
2000 20 600 4,4 17 200 7,5
2001 15 900 3,2 15 300 6,3
Kalla: AKU

3t Exempel i Arbetslinjen for dldre i praktiken av Eskil Wadensjo och Gabriella Sjégren
(2000) och i Arbetslinjens tillimpning for de d&ldre, Riksdagens revisorer, rapport
1999/2000:7
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Eftersom det finns ett tydligt samband mellan arbetsloshetstider
och alder ar det angelaget att med tidiga insatser forhindra langa
tider utan arbete. FOr att ytterligare stérka arbetslinjen har for-
andringar genomforts i arbetsmarknadspolitiken. Arbetsl6s-
hetsforsakringen har fatt en tydligare roll som omstallningsfor-
sakring® och inriktningen pa de arbetsmarknadspolitiska insat-
serna har andrats for att ytterligare hévda arbets- och kompe-
tenslinjen. Exempelvis satts mal for hur manga som ska erhalla
arbete efter slutférd arbetsmarknadsutbildning. Dartill har akti-
vitetsgarantin inforts for grupper som éar eller riskerar bli lang-
tidsarbetslosa,® daribland en stor andel aldre. Syftet med aktivi-
tetsgarantin &r att erbjuda arbetsltsa nya mojligheter att komma
in pd arbetsmarknaden, forhindra utslagning och darmed oka
arbetskraftsutbudet. Aktivitetsgarantin betyder heltidsaktiviteter
fram till anstallning pa den 6ppna arbetsmarknaden eller utbild-
ning i det reguljéra utbildningsvésendet. Det hér sittet att arbeta
ger mdjlighet att mer koncentrerat stddja den arbetssékande ge-
nom organiserade jobbsokaraktiviteter eller genom att erbjuda
arbetsmarknadsutbildning, praktik eller olika former av anstéll-
ningsstod.* Heltidsaktiviteter till dess individen far ett reguljart
arbete motverkar upprepade perioder av arbetsloshet mellan at-
garder. Genom sin konstruktion forhindrar aktivitetsgarantin
missbruk av arbetsloshetsforsakringen som ekonomisk utfylinad
i vantan pa pension.

5.2 Det livslanga larandet

Omstruktureringar i arbetslivet medverkar till att individens
kompetens far en alltmer framtradande roll och darmed blir en
nyckelfaktor i ett foranderligt arbetsliv. Utbildning har alltid va-
rit en maktresurs. P& det siatt som arbetsmarknaden utvecklas,
mot alltmer kunskapsintensiva yrken, blir detta &nnu mer patag-

%2 Prop. 1999/2000:139 En réttvisare och tydligare arbetsloshetsforsakring

33 Prop.1999/2000:98 Fornyad arbetsmarknadspolitik for delaktighet och tillvaxt

% En form av anstéllningsstod &r sérkilt riktat till aldre. Arbetsgivare som anstéller en
person som &r Gver 57 &r och ar langtidsarbetslos far gora ett skatteavdrag pa 75 procent
av l6nekostnaden, dock hogst 525 kronor per dag i 24 manader.
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ligt. Det &r inte langre tillrackligt att vid unga ar skaffa sig en ut-
bildning som sedan kan anvéndas hela arbetslivet. Kompetens
maste uppdateras i takt med forandrade krav. Hur individen
skaffar sig sadan kompetens skiljer sig at. En forutsittning ar
dock att det finns en infrastruktur som gor det mojligt att for-
verkliga det livslanga larandet. Till sadan infrastruktur hor bland
annat att andamalsenliga laromiljoer, radgivning, vagledning och
utbildning tillhandahalls i en omfattning som motsvarar indivi-
dens behov och forutsattningar.

Skolverket menar i en skrift® att samhallet har ett ansvar for
att utbildning ska finnas tillgédnglig for alla. Det betyder inte att
larande enbart ska erbjudas via det offentliga utbildnings-
systemet. Det finns en mangfald aktorer som kan uppfylla de
behov av ldrande och kunskap som behdvs for att individen ska
vara fortsatt attraktiv pa arbetsmarknaden. Ansvaret maste dar-
for delas mellan privata aktorer och det offentliga systemet.

Forskningen visar att manniskor kan utvecklas, forkovra sig och lara
nya saker under hela livet. (Juhani lImarinen)

Den éldre arbetskraften saknar i manga fall grundlaggande ut-
bildning, vilket till en del kan kompenseras med lang arbetserfa-
renhet. Studier har visat att halften av alla sysselsatta inom nar-
ingslivet har for lag utbildningsniva i forhallande till arbetets
kvalifikationskrav®. Det medfor inga risker sa lange individen
behaller sitt arbete, men vid omstrukturering eller nedlaggning
av foretag kan det innebéra stora svarigheter att fa en annan an-
stéllning.

I Sverige har det under senare ar genomforts stora satsningar
pa vuxenutbildningens omrade for att hoja kunskapsnivan. Inom
ramen for det s kallade Kunskapslyftet, som péagatt under aren
1997-2002, har cirka 800 000 personer fatt tillgang till sadan ut-
bildning. Det livslanga larandet har i den bemarkelsen fatt stor
spridning och &ven kommit &ldre till del. Antalet nybdrjare i

% Det livslanga och livsvida larandet, Skolverket 2000
3% ITPS Under- och éverutbildning
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komvux som ar 35 ar eller aldre har under perioden mer an for-
dubblats fran 29 000 till 60 000 elever.*’

Manga anstallda far kanslan av att jag klarar det inte, jag kan inte.
Det galler att &ndra den attityden. Anledningen till att vi talar om
livslangt larande &r att det forlanger tiden i arbetslivet till 65 &r i stél-
let for som i dag 55 ar. (Juhani llmarinen)

I det nya studiemedelssystem, som inférdes den 1 juli 2001, be-
gransas dock mojligheten att fa studieldn fran 41 ars alder och
mellan 51 och 55 ar kan studiebidrag utan lanedel lamnas endast
for ett antal yrkesinriktade utbildningar pa gymnasie- och hog-
skoleniva. De utbildningar som kan vara aktuella ska dessutom
leda till ett yrke dér det rader, eller kan antas rada, brist pa utbil-
dad arbetskraft. Motivet till den begransade ratten for aldre att fa
studiemedel &r att aterbetalning skulle vara alltfér betungande.
Samtidigt vet vi att andelen aldre i arbetslivet kommer att 6ka
och om det nya pensionssystemet far de effekter som ar 6nsk-
varda, formodas aldre ocksé arbeta langre upp i aldrarna &n vad
de gor i dag. I det perspektivet dr det viktigt att det skapas goda
forutsattningar for det livslanga larandet inom det offentliga ut-
bildningsvasendet, bl.a. genom att systemet for studiestdd ges
generGsare aldersgranser.

5.3 Personalutbildning

I forra avsnittet betonades att ansvarsfordelningen for det livs-
langa larandet maste vidgas och gélla dven andra aktorer &n of-
fentliga. Framforallt 4r det personalutbildning som asyftas. Det
ska ocksa understrykas att individen bar ansvar for det egna la-
randet genom att ta tillvara de mdjligheter som erbjuds for att
uppratthalla den kompetens arbetslivet kréaver.

Enligt en farsk rapport fran LO®* har personalutbildningen
Okat de senaste aren saval for tjansteman som arbetare. Den ar

37 Bearbetning av statistik fran Skolverket
3 Personalutbildning 2001, Léne- och valfirdsenheten, februari 2002, Sven Nelander/
Ingela Goding
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dock ojamnt fordelad mellan olika grupper av anstéallda. De som
har hogst utbildning far ocksd mest personalutbildning. Stora
skillnader finns mellan yngre och dldre. LO har bearbetat Statis-
tiska centralbyrans personalutbildningsundersékningar under
forsta halvaret 2001. De visar att kvinnor mellan 55 och 64 ar
anvander 2,6 procent av den totala arbetstiden foér personalut-
bildning och att man i samma aldersgrupp anvander 2,1 procent.
Det ska jamforas med samtliga aldersgrupper dar genomsnittet
for kvinnor ar 4,1 procent och for man 3,4 procent. Med hénsyn
till att det &r betydelsefullt att &ldre stannar kvar i arbetslivet &r
det bekymmersamt att aldre far sa liten del av personalutbild-
ningen. Den é&ldre arbetskraften, som har en forhallandevis lag
utbildningsniva och en utbildning som ligger langt tillbaka i ti-
den, bor darfor prioriteras i personalutbildningshénseende for att
inte riskera att hamna utanfor vid exempelvis omstruktureringar
i fOretagen.

Det finns en géngse uppfattning bland svenska arbetsgivare att aldre
yrkesarbetande ar samre utbildade och att de inte foljer med i den
teknologiska utvecklingen i lika stor utstrackning som yngre medarbe-
tare. En enkel atgard for att motverka detta torde vara att satsa mer
resurser pa aldres kompetensutveckling och vidareutbildning. Om ar-
betsgivaren redan fran borjan har en negativ attityd till dldre yrkesar-
betande minskar bade viljan och mojligheten for aldre att stanna kvar
langre pa arbetsmarknaden. (RFV analyserar 2001:9)

5.4 Individuellt kompetenssparande

Individuellt kompetenssparande kan vara ett komplement till
arbetsgivarens odelade ansvar att férse personalen med verksam-
hetsrelaterad utbildning — ett komplement som ger individen
mojlighet att spara och samtidigt fa valja utifran det egna beho-
vet av kompetensutveckling for att oka sin attraktivitet pa ar-
betsmarknaden. | betdnkandet "Individuellt kompetenssparan-
de™ menar man att individuellt kompetenssparande bade kan
ses som ett satt att finna nya karridrvagar pa arbetsplatsen och att

% SOU 2001:119
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forebygga risk for framtida arbetsloshet genom att underlatta
omstéllningsprocessen till andra arbeten. Vidare dr det ett satt
for arbetsgivaren att visa sin attraktionskraft genom att kunna
erbjuda goda anstallningsvillkor och for samhéllet att hoja den
generella utbildningsnivan.

Borta &r tiden da det rackte med en enda utbildning for hela livet. |
dag finns det ett behov av att sténdigt fordndra kompetensen for de
arbetsuppgifter som finns. Stelhet och brist pa nytankande i utbild-
ningen stanger ute de &ldre frén arbetslivet. (TCO)

Regeringens har nyligen presenterat ett forslag som i korthet
innebar ett frivilligt sparande pa ett kompetenskonto som ska
vara tillgangligt for alla 16ntagare och foretagare. Individen ska
ges mojlighet att med skatteavdrag satta av hogst 25 procent av
ett prisbasbelopp per ar (cirka 9 500 kronor) till kompetensspa-
rarkontot. Uttagna medel inkomstbeskattas, men sérskild stimu-
lans vid uttag ges genom en kompetenspremie som utformas
som en skattereduktion. Den maximala premien uppgar till 25
procent av ett prisbasbelopp och full premie utgar vid ett ars hel-
tidsstudier. Vid ldgre antal utbildningsdagar reduceras premien
proportionellt. Den faktiska premien kan inte Gverstiga 50 pro-
cent av uttaget fran kompetensspararkontot. Premien forstarks
for alla med en grundplat pa 1 000 kronor som galler oberoende
av antal utbildningsdagar. Stimulans ska &ven ges till arbetsgivare
genom att arbetsgivaravgiften sdnks med 10 procentenheter om
de & med och avsatter medel till individens kompetenssparande.
En proposition om inforande av detta system for individuell
kompetensutveckling vantas under varen 2002. Systemet kom-
mer att inforas fran och med ar 2003.

Redan nu finns foretag och myndigheter som har byggt upp
system for individuella kompetenskonton utan att staten &r in-
blandad, déribland Stockholms stad och fdrsakringsbolaget
Skandia.
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55 Omstallningsavtal

Vi har tidigare namnt nagra forhallanden som forklarar varfor
fler lamnar arbetslivet i fortid men vi har ocksa namnt férhallan-
den som kan leda till ett l&ngre arbetsliv. Samhéllets insatser har
en viktig funktion att fylla genom att tidigt erbjuda insatser som
hojer kompetensniva och 6kar rorligheten. Individen har ocksa
ett eget ansvar att ta tillvara de mojligheter som finns for att
skaffa sig de kvalifikationer som arbetsmarknaden efterfragar,
exempelvis genom att spara till den egna kompetensutveckling-
en. Vidare har arbetsgivare skyldighet att uppgradera arbetstaga-
res yrkeskompetens bland annat genom personalutbildning.

Det finns en samstdammighet bland forskare om att risken for
att manniskor ska hamna i arbetslshet ofta gar att forebygga
med tidiga insatser. Arbetsmarknadspolitiken verkar naturligtvis
i denna riktning, men effekterna kan bli betydligt stérre om in-
satserna sker tidigt, innan arbetsmarknadsatgarder blir aktuella.
Vid en omstrukturering &r det for den dldre anstéallde viktigt att
ha bade ett starkt anstallningsskydd och kvalifikationer som goér
honom eller henne attraktiv dven fér andra arbetsgivare.

Arbetslivets villkor maste brytas pa ett sddant satt att manniskor kan
och vill fortsatta fram till den ordinarie pensionsdldern. For att detta
ska kunna ske maste statliga regelverk bade utformas och tillampas sa
att kompetensen hos &ldre kan tas till vara och utvecklas. Statliga er-
sattningar har anvants som forsorjningskalla snarare an som ett om-
stallningsbidrag for en atergang till arbetslivet. (Riksdagens revisorer)

Trygghetsradet och Trygghetsstiftelsen

Inom tva stora avtalsomraden finns sedan lange kollektivavtal
som syftar till att underldtta arbetstagares omstéllning till annat
arbete i ett sa tidigt skede som mojligt. Malet ar naturligtvis att
en losning ska finnas innan personen tvingas lamna sitt arbete.
Inom det privata omradet verkar Trygghetsradet, som &r en stif-
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telse baserad pa ett kollektivavtal som slutits mellan tidigare
Svenska Arbetsgivareféreningen (SAF) och Privattjinstemanna-
kartellen (PTK). P4 den statliga sektorn verkar Trygghets-
stiftelsen genom ett kollektivavtal for statsanstallda. Omstéll-
ningsavtal som i det hdr sammanhanget anvands som ett samlat
begrepp for bada avtalsomradena kan liknas vid en forsakring dar
forsakringspremien betalas genom att arbetstagaren avstar I6ne-
utrymme och arbetsgivaren samtidigt star for vissa kostnader.
De forebyggande insatserna kan ske i olika former sasom kom-
petensvéxling och, om uppségningar inte kan undvikas, genom
véagledning, utbildning och ekonomiskt stdd till den enskilde for
att finna nya arbetsuppgifter eller ett nytt yrkesomrade. Trygg-
hetsstiftelsens och Trygghetsradets verksamhet skiljer sig pa ett
par omraden. Maojlighet till forhandlingar om avsteg fran turord-
ningsreglerna finns hos Trygghetsstiftelsen men inte hos Trygg-
hetsradet. Utgangspunkten vid sadana avsteg ska vara att det ar
nodvandigt att behélla viss kompetens i organisationen. Pa det
statliga omradet kan insatser sattas in i ett tidigt skede for att
forhindra att personer blir uppsagda medan Trygghetsradet be-
gransar stodet till redan uppsagda. Inom Trygghetsradet finns
ocksa kostnadsfri rekryteringsservice till foretag som behover
anstélla for kortare eller langre tid.

Samhallsekonomiska effekter av befintliga omstéliningsavtal

Statskontoret har i en rapport® studerat vilka effekter olika delar
av de befintliga omstéllningsavtalen har pa samhallsekonomin.
Slutsatsen &r att ratt utformade omstéllningsavtal leder till mins-
kad arbetsloshet och ett 6kat omvandlingstryck pa arbetsmark-
naden. Det betyder att rorligheten pa arbetsmarknaden paverkas
genom att flodet mellan uppségningar och vakanser dkar. Man
poédngterar dock att det finns ekonomiska komponenter i avta-
len, som avgangsersittning, pensionsersattning och loneutfyll-
nad, som gor effekterna osdkra. Daremot har de forberedande

40 statskontoret, Omstallningsavtal ur ett samhéllsekonomiskt perspektiv (2002:6)
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atgarderna utbildning, praktik, rekrytering och flyttbidrag posi-
tiva effekter. Statskontoret menar att ekonomisk ersdttning, som
lamnas under villkor att den enskilde deltar i atgarder som stif-
telsen och radet erbjuder, ar att foredra fran samhallsekonomisk
synpunkt. Mgjligheten i det statliga avtalet att frivilligt ga i pen-
sion vid fyllda 60 ar forsvagar dock incitamenten for fortsatt ar-
bete. Avslutningsvis menar Statskontoret att det vid ett eventu-
ellt inférande av omstéllningsavtal som técker hela arbetsmark-
naden ar avgorande for vilken kvalitet atgarderna har och i vilket
skede de satts in.

Utredning om omstélliningsavtal

Regeringen har tillsatt en utredare* som har i uppgift att sondera
forutsattningar for att etablera omstéllningsavtal for grupper
som saknar sadana avtal. | utredarens arbete ingar att ta i beak-
tande de befintliga avtalens samhallsekonomiska effekter samt
att belysa effekterna for berdrda arbetsgivare och arbetstagare.
Analysen ska ligga till grund fér 6vervdganden om avtal med
motsvarande eller liknande innehéll ska kunna ingas pa hela ar-
betsmarknaden. Syftet ar att arbetsgivare ska fa ett storre ansvar
for arbetstagares omstallning och ocksa ha tillrackliga resurser
for det. Aldre och lagutbildades behov ska sérskilt beaktas i ut-
redningen eftersom de i allménhet I6per storre risk att hamna i
arbetsl6shet vid foretagsnedlaggningar och personalminskningar.

Skalet for att infora omstallningsavtal pa hela arbetsmarkna-
den ar att motverka langa tider i arbetsloshet genom att ge fler
personer tillgdng till tidiga insatser. Aven antalet fortids-
pensioneringar och antalet langa sjukskrivningar bor kunna pa-
verkas om omstruktureringar foregas av forebyggande arbete.
Vidare kan omstéllningsavtal ses som ett alternativ till att erbjuda
avgangspension. Pa kort sikt kan visserligen avgangspension fo-
refalla vara fordelaktigt for saval arbetsgivare som arbetstagare.
Pa langre sikt ar det emellertid ett samre alternativ an tillgang till

4 Omstallningsavtal Dir 2000:55
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kompetensutveckling och andra forebyggande atgarder for att
kunna delta i arbetslivet ytterligare nagra ar. Framforallt leder
det till en samhéllsekonomisk vinst. Regeringens utredare ska
avlamna en rapport den 31 juni 2002. Under varen har forbere-
dande férhandlingsdiskussioner forts mellan representanter for
LO och Svenskt Naringsliv om ett system for omstéllnings-
forsakring.*”

“2 stabiliseringspolitik i valutaunionen, SOU 2002:16, bilaga 1, s. 70
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6 Flexibel pension

6.1 Det allmé&nna pensionssystemet

Det nya allménna pensionssystemet erbjuder arbetstagare stor
flexibilitet nar det géller vid vilken tidpunkt de vill ldmna arbets-
livet men ocksa stora mojligheter till successivt uttrade. Det
finns inte langre nagon fixerad pensionsalder utan fran 61 ars
alder ar det mojligt att valja att ga i pension helt eller delvis med
en, tva eller tre fjardedels pension. Om man tagit ut pension till
nagon del finns ocksd mojlighet att saval minska som ©ka ut-
tagsnivan. Niagon 6vre aldersgrans finns inte heller i pensionssy-
stemet for nar man maste ga i pension och sa lange man arbetar
tjdnar man in ytterligare pension. Den 1 september 2001 tradde
en lagandring i kraft som ger arbetstagare ratt att kvarsta i an-
stallningen till 67 ar. For att stanna langre kravs medgivande fran
arbetsgivaren. Fran och med ar 2003 far lagandringen fullt ge-
nomslag, genom att kollektivavtal da inte langre far ha ett inne-
hall som strider mot lagen.

Det nya pensionssystemet kommer att tillampas fullt ut for
personer fodda ar 1954 eller senare. For personer fodda ar 1938—
1953 kommer pension att utbetalas dels fran det nya pensionssy-
stemet, dels fran det s.k. ATP-systemet. De som &r fodda ar
1944 kommer att fa hélften av sin pension fran vardera systemet.
For dem som &r fodda ar 1938-53 finns dessutom en 6vergangs-
regel som foreskriver att ATP-systemets regler ska tillampas
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fullt ut for allt som intjanats t.o.m. ar 1994 om det ar
fordelaktigare for den enskilde.

En av de grundl&ggande skillnaderna mellan det nya pensions-
systemet och ATP-systemet &r hur pensionsratten berdknas. |
det gamla ATP-systemet kunde man tjana in pensionsratt fran 16
till 64 ars alder. Full pension kravde 30 poangéar och pensionen
beraknades pa de 15 basta aren. Att arbeta langre an 30 ar I6nade
sig saledes inte i pensionshanseende. | det nya systemet bygger
pensionsratten emellertid pa livsinkomsten dar man borjar tjana
in pension sd snart man deklarerar en inkomst pa minst
24 procent av prisbasbeloppet (motsvarar ca 9 100 kr ar 2002)
och sa lange man arbetar. Ju langre man arbetar desto hogre blir
saledes pensionen.

P& lang sikt kan darfor det nya pensionssystemet forvantas
leda till att fler kommer att vdlja att fortsatta arbeta helt eller
delvis efter 61 ars alder. Det faktum att den nya pensionen base-
rar sig pa livslonen kommer dessutom att bidra till att det blir
nodvandigt att arbeta langre for att fa en god pension. Det
kommer sannolikt inte att racka med 30 ar i arbetslivet for att
uppna de pensionsnivaer som géllde i det gamla ATP-systemet.
Med hansyn till de évergangsregler som galler ger dock inte det
nya systemet nagra egentliga ekonomiska incitament fér dem
som ar fodda fore ar 1944 att forlanga arbetslivet. Effekterna av
det nya pensionssystemet kan darfor beraknas fa fullt genomslag
forst framat ar 2010.

Manga har redan mer eller mindre frivilligt valt att g i pension
eller star i begrepp att gora det fore 65 ars alder. Pa kort sikt
maste andra vagar sOkas for att forma den stora 40-
talistgenerationen att vilja forlanga arbetslivet.

6.2 Hinder mot arbetslinjen i kollektivavtalen m.m.

Sysselsattningsnivan for aldersgruppen 60-64 ar har under 90-
talet minskat fran 57 till 46 procent enligt Pensionsforums be-
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rakningar®. Pensionsforum pekar bl.a. pa att det ar 1997 fanns
47 000 friska svenskar i arbetsfor alder som fick ndgon form av
avgangspension.* Det motsvarar ca 5 procent av befolkningen i
aldersgruppen 55-64 ar. Det ar fler an dessa som saknar arbete i
den éldersgruppen. Omkring 33 000 star utanfor arbetsmarkna-
den p.g.a. arbetsloshet. Sammanlagt kunde vi saledes ha ett
arbetskraftsutbud om ytterligare ca 80 000 personer.
Konjunkturnedgangen under borjan av 90-talet bidrog till ut-
vecklingen genom att arbetsgivare valde att pensionera bort aldre
for att slippa sdga upp yngre arbetskraft. Det &r dock inte hela
forklaringen. Ur arbetsgivarens synvinkel har det manga ganger
varit ekonomiskt fordelaktigt med pensionering. For individen
har ett erbjudande om avgangspension pa 70-80 procent av slut-
I6nen ofta varit sa attraktivt att arbetet valts bort. Det saknades
saledes ekonomiska incitament for att uppratthalla arbetslinjen.

Arbetsgivarna och facket tycker att det &r bra att I6sa ut de aldre. Till
slut tycker ocksa de enskilda individerna det, for att kunna avsluta ar-
betskarriaren med bibehéallen stolthet. (Anna Hedborg)

Det finns ett antal regler i kollektivavtalen som motverkar en
forlangning av arbetslivet. Under senare ar har dock olika for-
andringar i avtalen genomférts for att forsoka begrdnsa antalet
fortida pensioneringar.* De pensionsavtal som finns pa arbets-
marknaden har omfdrhandlats bl. a. for att anpassas till det nya
pensionssystemet. Andé &terstér olika hinder for att uppratthalla
arbetslinjen bland éldre arbetskraft. Reglerna i avtalen ar kom-
plexa och skiljer sig mellan olika sektorer pa arbetsmarknaden.

I det foljande tas nagra av dessa regler upp med tyngdpunkt pa
den statliga sektorn. Den tid som statt till forfogande for Seni-
orgruppens uppdrag har inte medgivit ndgra djupdykningar pa
ovriga avtalsomraden.

43 Stefan Folster, Svante Larsson, Josefina Lund. Avtalspension — dagens attestupa? HUI,
Stockholm 2001

4 Det bor pépekas att i detta antal kan finnas personer som uttritt ur arbetslivet p.g.a.
lagre avtalsbestamd pensionsélder.

4 Harald Martensson, SACO, Aldrehinder i kollektivavtal
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6.2.1  Avgangspension

Det stora flertalet som ldmnar arbetslivet i fortid gor det p.g.a.
ohélsa. Som framgatt i avsnitt 2.3 fanns ar 2001 ca 450 000 for-
tidspensionarer i Sverige. | aldersgruppen 60-64 ar utgjorde de
cirka en tredjedel. Nar det galler fortida avgang med fortidspen-
sion &r det betydande skillnader mellan arbetare och tjansteman.
Ar 1996 hade 50 procent av arbetarna i ldersgruppen 6064 &r
fortidspension. Motsvarande siffra for tjanstemannen var 23 pro-
cent. | aldersgruppen 55-59 ar var motsvarande tal 24 och 5 pro-
cent.

I samband med 6vertalighet kan fortida avgang av friska ar-
betstagare aktualiseras dven bland LO-grupperna. | sadana fall
utgar man dock fran att dessa efter uppsagningstiden erhaller
ersattning fran arbetsloshetsforsakringen. Avgangspensioner fo-
rekommer darfor i stort sett inte pd LO-omradet. Daremot ar
det en vanlig metod vid fortida avgang for aldre tjansteman.

Nar det géller att uppratthélla arbetslinjen borde den statliga
sektorn vara ett foredéme. Riksdagens revisorer anser dock i sitt
forslag till riksdagen® att staten inte har f6ljt arbetslinjen i sin
roll som arbetsgivare. Av det totala antalet avgangspensionarer
vid slutet av ar 1996 (52 600) kunde narmare 18 000*" hanforas
till den statliga sektorn. Detta &r betydligt mer an vad som repre-
senterar den statliga sektorns andel av arbetsmarknaden. Dessut-
om pekar man pa att av de statligt anstéllda ar 1988, som var
fodda ar 1934, endast en tredjedel fanns kvar i statlig tjanst tio ar
senare, d.v.s. ett ar innan de skulle ga i ordinarie pension. Enligt
Arbetsgivarverkets berakningar har den faktiska pensionsaldern
inom staten sjunkit under de senaste fem aren och ar nu knappt
61 ar. Bakom denna utveckling ligger dels den omfattande om-
struktureringen av statlig verksamhet under 1990-talet, dels det
faktum att de statliga myndigheterna kunde genomféra denna

46.1999/2000:RR13, Riksdagens revisorers forslag angaende arbetslinjens tillampning for
aldre

471997, Palle Landin, EFA, Arbetsmarknadsdepartementet, Tidigareavgéngar fore upp-
nadd pensionsalder
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omstrukturering i stort sett utan eget kostnadsansvar genom att
tilldampa det statliga trygghetsavtalet med kollektiv finansiering.

En uppsagd statligt anstalld, som fyllt 60 ar och som valjer att
inte sta till arbetsmarknadens forfogande, har enligt Trygghets-
avtalet ratt till pensionsersédttning. Pensionsersattningen motsva-
rar alderspensionen utan nagon minskning for fortida uttag.
Dessutom finns fr.o.m. 60 ars alder mojlighet att frivilligt avga
med pensionsersattning om nagon annan uppsagd eller uppsag-
ningshotad arbetstagare darigenom far fortsatt anstéllning. Tidi-
gare finansierades pensionsersittningen fran statsforvaltningens
gemensamma anslag for tjanstepensioner. Successivt har dock
kostnadsansvaret for pensionsersattningen fram till ordinarie
pensionsavgang forts over till myndigheterna. Numera &r det
saledes i princip mera kostsamt for de statliga arbetsgivarna att
tilldampa Trygghetsavtalet for uppségning av éldre.

Aven inom den kommunala och landstingskommunala sek-
torn har s.k. garantipensioner utnyttjats for att sdga upp éldre
arbetstagare, sarskilt i samband med de stora nedskarningar som
agde rum 1993-94. Harutover finns Avtalet om avgangsformaner
som faller ut med belopp motsvarande alderspension. Detta avtal
liknar det statliga Trygghetsavtalets del om pensionserséttning.
Vid utgangen av ar 1996 fanns det totalt 11 500 personer som
uppbar kommunal garantipension eller pensionserséttning vilket
ar en betydligt mindre andel &n inom den statliga sektorn. Ett
storre problem inom denna sektor utgors dock av det stora anta-
let fortidspensionérer. Enligt Arbetslivsinstitutet ar det sarskilt
inom vard och omsorg manga kvinnor som lamnar arbetslivet i
fortid p.g.a. ohédlsa. Som jamférelse kan ndmnas att omkring
33 000 personer inom den kommunala sektorn uppbar fortids-
pension i slutet av ar 1996.

Inom den privata sektorn har avgangspensioneringar ocksa
tilldampats for tjansteman i viss utstrdckning. Enligt uppgifter
fran SPP Forsakringsbolaget fick 20 000 personer nagon form av
avgangspension fran SPP ar 1996. Dartill kommer 2 500 personer
med ersattning fran pensionskassor for banker och forsakrings-
bolag. Har finns inte nagot faststallt regelsystem utan Gverens-

67



Flexibel pension Ds 2002:10

kommelser om pensionsavgang sker fran fall till fall. I allmanhet
uppgar det erhalina beloppet for den som lamnar sin tjanst i for-
tid till 70-80 procent av den genomsnittliga I6nen under aren
narmast fore pensioneringen. En padrivande faktor for avgangs-
pensionering under senare ar har varit de aterbetalningar av
overskottsmedel som skett fran SPP. | samma riktning verkar
det system som ger premiebefrielse for den som gar i pension
fran 62 ar utan att det paverkar den slutliga tjanstepensionens
storlek.

Sedan avgangspension i ndgon form beviljats utgor férmanen
som sadan ofta ett hinder for sysselsattning. Det faktum att av-
gangspensioner normalt ska samordnas med annan forvarvsin-
komst medfor att det inte 16nar sig att ta ny anstallning. Over-
enskommelse kan dock i vissa fall tréffas om att undanta viss in-
komst fran samordningen for att uppmuntra méanniskor att soka
nytt arbete.

6.2.2  Hdgre premier for aldre i avtalsforsékringarna

Inom det allménna pensionssystemet tillgodordknas som grund
for pensionen endast inkomster upp till 7,5 inkomstbasbelopp,
det s.k. ATP-taket, som motsvarar en manadslon pa ca 24 200 kr
ar 2002. Upp till den nivan far arbetstagaren enligt géllande kol-
lektivavtal som regel en utfyllande tjanstepension pa 10 procent
av den pensionsgrundande inkomsten. For inkomster dver ATP-
taket ersétter dock tjdnstepensionen 60-65 procent av pensions-
underlaget.

Inom den statliga sektorn har nyligen ett nytt pensionsavtal
traffats mellan parterna med verkan fran den 1 januari 2003. For
inkomster under ATP-taket grundar sig pensionerna pa de sam-
manlagda avgifter som betalats in for respektive arbetstagare och
pensionerna bestdms darmed enligt samma princip som i det nya
allmanna pensionssystemet. Overgangsreglerna innebar dock att
det nya avgiftsbaserade systemet slar igenom fullt ut forst for
dem som &r fodda ar 1973 och senare. Over taket galler fortfa-
rande att pensionerna till storsta delen ar formansbestamda och
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ska beraknas utifran genomsnittslonen under de fem aren nar-
mast fore avgangsaret. Sadana inslag av formansbestamda system
finns bade inom den kommunala och privata sektorn med un-
dantag for SAF/LO-omradet dar pensionerna ar helt avgiftsbe-
stamda och dar avgiften utgdr med samma procentsats saval un-
der som Over taket.

En faktor som kan ha stor betydelse fér myndigheters, kom-
muners och foretags vilja att behalla eller anstalla aldre personal
ar det satt pa vilket premierna for avtalsforsakringarna beraknas.
Inom den statliga sektorn dndrades fr.o.m. ar 1998 systemet med
I6nekostnadspalagg och ersattes av ett system med forsakrings-
tekniskt berdknade premier for de avtalsenliga formanerna i en-
lighet med de principer som tillimpas inom den privata sektorn.
Detta lag i linje med att varje myndighet skulle ha fullt ekono-
miskt arbetsgivaransvar.

Det innebér att forsékringstekniska principer ska tillampas for
bl.a. tjanstepensioner med premier som beréknas sarskilt for var-
je myndighet. Premierna beraknas individuellt pd grundval av
I6n, I6neutveckling och alder. Det har till foljd att premierna, vid
en i ovrigt likartad I6neutveckling, blir vasentligt hégre for en
aldre arbetstagare, som har kortare tid kvar till sin pensionering,
an for nagon som ar yngre. Riksdagens revisorer har i en nyligen
utkommen rapport® visat olika exempel pa detta. Har aterges ett
exempel som visar kostnaden for en arbetsgivare vid olika l6ne-
okningar for en arbetstagare. | exemplet berdknas premiekostna-
den ar 2001 for arbetstagare som &r 30, 40, 50 respektive 60 ar
gamla. Alla har haft en identisk 16n (30 000 kr i manaden) och
I6nedkningstakt (4%) under aren 1995-99. | exemplet antas att
arbetstagarna det sista aret far en I6netkning pa antingen 1 000
kr, 2 000 kr eller 3 000 kr i manaden vilket jamfors med om I6n-
tagaren inte fatt nagon lonedkning alls. Premiekostnaden for
dessa olika fall i féljande tabell.

48 Rapport 2001/02:11, Statens avtalsforsakringar
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Tabell: Premiekostnaden 2001 vid olika I6nedkningar och alder

Lonedkning Premiekostnad vid olika aldrar

per manad 30 &r 40 &r 50 ar 60 ar

Ingen 25 749 46 737 75974 117058
+ 1000 kr 27 080 53 688 90992 143641
+ 2 000 kr 28 411 60638 106010 170224
+ 3000 kr 29 742 67589 121027 196807

Kaélla: Riksdagens revisorer, rapport 2001/02:11

Av tabellen framgar de stora skillnader som finns i premiekost-
nad vid olika aldrar. Vidare framgar att premiekostnaden okar ju
hogre 16nedkning arbetstagaren erhaller. Vid en 16ne6kning med
1 000 kr i manaden blir premiekostnaden for en arbetstagare som
ar 60 ar 143 600 kr, d.v.s. fem ganger storre dn premiekostnaden
for den som ar 30 ar . Vid en hogre l6neckning blir skillnaden
annu storre.

Det ar uppenbart att premier av den storleksordningen gor det
intressant for statliga myndigheter med knappa resurser att for-
soka gora sig av med aldre hdgavlonad personal. Har borde dér-
for overvagas att infora nagon sorts tak for premien och en kol-
lektiv utjamningsforsakring liknande den som finns pa den priva-
ta sektorn. I den s.k. ITP-planen for tjanstemén finns en regel
som maximerar pensionsavgiften till 1,5 gdnger den genomsnitt-
liga premien. Enligt uppgift fran Arbetsgivarverket Gvervags att
astadkomma liknande regler pa det statliga omradet.

6.2.3  Delpension

Det nya allmanna pensionssystemet ger som framgatt tidigare
goda majligheter till ett flexibelt uttrade fran arbetsmarknaden
fran 61 ars alder. Det ger mojlighet att ga i pension helt eller del-
vis med en, tva eller tre fjardedels pension. Darefter ar det ocksa
mojligt att saval minska som Oka uttagsnivan. Detta borde val
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tillmotesgad de synpunkter som framforts av Riksdagens reviso-
rer® som har ifragasatt att mojligheten till delpension har avskaf-
fats. Revisorerna papekar att andra lander i stéllet har forbattrat
villkoren for delpension for att gora det mdjligt for aldre att
stanna kvar fram till den ordinarie pensionsaldern.

Tjanstepensionsavtalen har dock &nnu inte anpassats till att
mota dessa nya mojligheter till ett flexibelt uttrade.

Samtidigt med det nya pensionsavtalet inom den statliga sek-
torn traffades ett nytt avtal som ger dem som fyllt 61 ar vissa
mojligheter att ta ut delpension till hdgst hélften av heltidsarbe-
te. Avtalet ger inte nagon ovillkorlig ratt till delpension utan
kraver arbetsgivarens medgivande. | avtalet har dock antecknats
att parterna rekommenderar arbetsgivaren att i storsta mojliga
utstrackning tillmotesga arbetstagarens 6nskemal. Delpension
utgar med 60 procent av delpensionsunderlaget och finansieras
helt av arbetsgivaren. De avtalade tjanstepensionsférmanerna
paverkas inte, d.v.s. de berdknas som om full 16n fortfarande
hade betalats ut. Arbetsgivaren behdver dock bara betala premie
for den del av erséttningen som utgor utbetald I6n — resten fi-
nansieras kollektivt genom riskpremier. Avtalet innebar ocksa att
arbetstagaren inte behdver ta ut nagon pension fran det allméanna
pensionssystemet fore 65-arsdagen. Déarigenom sker inte nagon
minskning av réatten till allmén pension p.g.a. tidigare uttag.

Fran Arbetsgivarverkets sida ser man avtalet som ett led i stra-
van att hoja den faktiska pensionsaldern och skapa maojligheter
till den kompetensvéxling som maste ske nar alla 40-talister gar i
pension.

Det kan dock ifragasittas om inte det nya delpensionsavtalet
ar sa pass formanligt att det snarare kommer att motverka
arbetslinjen for aldre inom den statliga sektorn. En person som
t.ex. valjer att ga i delpension till halften kommer att uppbéra 16n
och delpension som tillsammans motsvarar ca 80 procent av hel-
tidslonen. En anstélld som pa egen bekostnad tankt sig trappa
ned till 80 procents tjanstgoring far ungefar lika mycket, d.v.s.
det l6nar sig inte att arbeta mer &n halvtid.

491999/2000:RR13
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Risken &r darfor stor att avtalet — i stallet for att locka fler att
arbeta langre — kommer att leda till att det &r fler som véljer att
ga i delpension i stallet for att arbeta heltid. Avtalet riskerar att
forsvaga de ekonomiska incitamenten for &ldre inom den statliga
sektorn att vilja forlanga arbetslivet. Detta sarskilt som pen-
sionsaldern enligt det statliga avtalet inte har andrats utan fortfa-
rande ar 65 ar. Det innebar att den som vill utnyttja sin ratt att
arbeta helt eller delvis fram till 67 ar inte tjanar in nagon ytterli-
gare rétt till tjinstepension.

P& Riksskatteverket har en alternativ modell prévats med ar-
betstidsforkortning for aldre arbetstagare i aldrarna 61-65 ar.
Efter ansOkan kan de beviljas arbetstidsférkortning med 20 pro-
cent utan att 16nen reduceras i motsvarande utstrackning. Lénen
reduceras som lagst med 5 procent och som hdgst med 10 pro-
cent med stigande I6neniva. Kostnaderna for tjanstebefrielsen
har kunnat finansieras genom sénkta avgifter till Trygghetsstif-
telsen. Myndigheterna far behélla 0,3 procent av I6nesumman
som ar oronmarkt for omstallningsatgarder. Inom ramen for
dessa medel &r det saledes fritt fram att préva andra modeller for
arbetstidsforkortning som skulle kunna locka &ldre att forlanga
arbetslivet.
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7 Forslag, Overvaganden och
sammanfattande bild

7.1 Inledning

I det material om aldres situation péa arbetsmarknaden som Seni-
orgruppen har tagit del av®® har ett antal orovickande tendenser
utkristalliserat sig. Dessa ar bl.a.:

Manga manniskor har en dnskan att lamna arbetslivet tidigt.

e Det finns starka ekonomiska incitament for &ldre att 1amna
arbetslivet.

e Manga arbetsgivare ar negativa till att anstélla aldre.

e Arbetsmarknaden klarar inte av nddvandiga omstéllningar,
vilket drabbar éldre.

e Tjanstepensionssystemen ar daligt samordnade med det all-
mé&nna pensionssystemet.

¢ Nuvarande system for fortidspension tar inte tillvara méanni-
skors kvarvarande arbetsformaga.

I materialet aterfinns ocksa en lang rad forslag till atgarder som
regeringen, myndigheter, arbetsmarknadens parter, enskilda ar-
betsgivare, arbetstagare och andra aktorer kan vidta for att fa fler
aldre att arbeta langre. Vi har i detta avsnitt gjort en samman-
stallning av dessa forslag med vara kommentarer.

% En sammanstallning finns i bilaga 1
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7.2 Forslag for att mojliggora flexibel anstallining

Regeln i 3 § tredje stycket anstéliningsskyddslagen om dubbel tur-
ordningstid for arbetstagare dver 45 ar bor avskaffas.

Regeln om dubbel turordningstid for arbetstagare dver 45 ar ger
aldre arbetskraft ett forstarkt skydd vid uppsagning i arbetsbrist-
situationer. Nlackdelen med regeln &r att den bidrar till att aldre
arbetskraft med lang anstéllningstid blir mindre villig att byta
anstéllning. Detta kan i sin tur medfora forslitningsskador och,
till slut, fortida pension. Né&r regeln infordes var det sannolikt
mer vanligt forekommande att arbetstagare hade langa anstall-
ningstider hos samma arbetsgivare. Regeln har darfor i nagon
man forlorat i betydelse pa senare ar. Seniorgruppen gor dock
bedémningen att skyddsintresset for den aldre arbetskraften
fortfarande véger tyngre an regelns nackdelar. Det kan emellertid
ifragasattas om inte aldersgransen for den skyddsvérda arbets-
kraften bor hojas till 50 eller 55 ar. Seniorgruppen anser darfor
att fragan bor blir foremal for fortsatta Gvervaganden inom Nar-
ingsdepartementet eller i Trepartssamtalen.

Majligheten i 5 8§ punkt 5 i anstallningsskyddslagen att tidsbegransat
anstalla pensionarer bor utvidgas till att gélla redan fran 61 ars al-
der.

Den 1 september 2001 inférdes regler som ger arbetstagare réatt
att kvarsta i anstallning till 67 ar alder. For tid efter det att ar-
betstagaren fyllt 67, och saledes pensionerats, far avtal om an-
stéllning for viss tid tréffas.

Det nya allménna pensionssystemet erbjuder arbetstagare
mojlighet att redan fran 61 ars alder bestamma vid vilken tid-
punkt man vill trappa ned eller helt lamna arbetslivet. Pensions-
reglerna medger arbetstagare att delvis ta ut pension och kombi-
nera denna pension med foérvéarvsarbete. Med hansyn hértill bor-
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de det vara mdjligt att tidsbegransat anstélla arbetstagare som
helt eller delvis gatt i pension redan fran 61 ars alder.

Enligt Seniorgruppens uppfattning bér maéjligheten att erbju-
da visstidsanstallning galla alla arbetstagare som fyllt 61 ar. En
sadan regel leder mahanda till att ett storre antal arbetstagare
over 61 ars alder 4n i dag kommer att vara anstallda pa viss tid.
Gruppens uppfattning ar emellertid att en sddan andring medfor
att ett storre antal personer Gver 61 ar dverhuvudtaget erbjuds
anstéllning. Den bor darfér genomforas.

Kostnaden for pensionsataganden for aldre arbetskraft med inkoms-
ter dver ATP-taket — sarskilt efter en 16nehdjning — bor reduceras
(galler statlig arbetsgivare).

I kap. 6.2.2 har redogjorts for problematiken med hdgre premier
for aldre i avtalsforsdkringarna. Problemet hanger framst sam-
man med att avtalspensionerna ar formansbestamda Gver ATP-
taket.”* Det innebar att inom den statliga sektorn ska tjanstepen-
sionen basera sig pa den genomsnittliga inkomsten under de fem
senaste aren fore pension. Pensionerna ska finansieras genom
forsakringstekniskt beraknade premier for varje individ pa
grundval av 16n, l6neutveckling och alder. Det for med sig att
premien for en éldre arbetstagare med kortare tid till sin avgang
blir vasentligt hogre &n for en yngre anstalld. Motsvarande géller
vid 16nehojning.

I en nyligen utkommen rapport fran Riksdagens revisorer®
om statens avtalsforsakringar har en noggrann genomgang gjorts
av bakgrunden till systemet och av hur det fungerar. Revisorerna
anser att systemet kan leda till aldersdiskriminering och anser att
regeringen bor ta initiativ till utformning av ett nytt finansie-
ringssystem for de statliga avtalsforsakringarna, som inte far de
aldersdiskriminerande effekter, som enligt revisorernas uppfatt-
ning, kdnnetecknar det nuvarande systemet.

5t Enligt 6vergangsbestammelser i det nyligen slutna pensionsavtalet kommer den statliga
tjanstepensionen att vara formansbestimd dven under taket for alla fodda fore 1943 och
darefter i fallande skala t.0.m. de som &r fodda ar 1972.

52 Rapport 2001/02:11
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Riksdagens revisorer menar ocksa att regeringen bor ta upp dis-
kussioner med parterna pd den Ovriga arbetsmarknaden i syfte
att fa parterna att utforma pensionssystem som motverkar den
aldersmassiga diskriminering som finns aven inom andra avtals-
omraden. | avvaktan pa att mer radikala I6sningar kan uppnas
rorande finansieringen av de statliga avtalsforsakringarna foreslar
Riksdagens revisorer vissa justeringar i det befintliga systemet:

Utokat stod fran SPV till myndigheterna.
Stabilisera den preliminéra sparpremien.
Minska sparpremiens élderskanslighet genom premiemaxi-
mering.

e Uppskattningen av loneutvecklingen bor baseras pa Kon-
junkturinstitutets prognoser.

e Se Over rollen for Namnden for statens avtalsforsékringar.

Seniorgruppen utgar fran att revisorernas slutsatser beaktas i re-
geringens fortsatta arbete. FOr egen del forordar Seniorgruppen
att det infors ett tak for premien genom en kollektiv utjamnings-
forsékring liknande den som finns i ITP-planen.

7.3 Forslag for att mojliggora flexibel omstallning

Forandra trygghetssystemen sa att de battre dverensstammer med
dagens och morgondagens arbetsliv och darigenom bidrar till storre
rorlighet pa arbetsmarknaden och minskar “utldsnings- och inlas-
ningseffekterna”.

En av Seniorgruppens utgangspunkter ar att regelverken kring
arbetsratt och pensionssystem maste dndras sa att de blir mer
flexibla. Det gar inte att forandra manniskors attityder och hand-
lande utan att ocksa dndra i regelverken. | detta avsnitt staller vi
oss bakom ett antal forslag som vi anser ger storre flexibilitet i
systemen.
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Det bor bli majligt for arbetsgivaren att flytta en arbetstagares an-
stallningsskydd till ett annat foretag.

Vid 6vergang av verksamhet fran en &gare till en annan tar for-
védrvaren av verksamheten normalt sett dver personalen. Over-
gangen utgor inte saklig grund for uppsagning och det gamla an-
stallningsavtalet fortsatter att galla. | dessa fall flyttas saledes an-
stallningsskyddet over till en ny arbetsgivare.

Det hédr framforda forslaget synes dock snarare syfta till att en
arbetsgivare, i stéllet for att avgangspensionera éldre anstallda i
samband med driftsneddragningar, skulle kunna betala en annan
arbetsgivare for att ta dver den anstallde och lata denne fa tillgo-
dordkna sig anstéllningstiden hos den tidigare arbetsgivaren.

Forslaget forefaller inte sa enkelt att realisera. Det som talar
for en mojlighet att flytta arbetstagares anstéllningstid till en an-
nan arbetsgivare ar att rorligheten pa arbetsmarknaden sannolikt
skulle 6ka. Samtidigt far en sadan Gverflyttning negativa konse-
kvenser for de arbetstagare som redan finns i foretaget. Ju fler
som kommer in i foretaget med langa anstallningstider, desto
hardare blir konkurrensen vid eventuella uppséagningar pa grund
av arbetsbrist. Det blir ocksa svart for den enskilde arbetstagaren
att forutse vilket skydd han eller hon har ndr nyanstéllda arbets-
tagare kan fa ett starkare anstallningsskydd. Seniorgruppens be-
domning &r att forslaget inte ar lampligt att genomfora.

Ett alternativ for att 6ka rorligheten kan vara en generdsare
instéllning till tjanstledighet 6ver langre tidsperioder for att pro-
va nytt arbete. Nu finns sddan majlighet i forsta hand inom den
statliga sektorn. Arbetslivsinstitutet (ALI) har av regeringen fatt
i uppdrag att gora en dversyn av arbetsratten och en rapport med
forslag till forandringar kommer att lamnas till regeringen hésten
2002. | ALLI:s uppdrag ingér bland annat att se 6ver anstallnings-
skyddslagen. Seniorgruppen foreslar att regeringen till att borja
med ser vad som foreslas i den rapporten.

77



Forslag, 6vervdganden och sammanfattande bild Ds 2002:10

Moajligheterna for individen att sjalv vélja avgangspension bor be-
gransas. Enligt bestimmelserna i det statliga Trygghetsavtalet kan
en uppsagd arbetstagare over 60 ar vélja att inte sta till arbetsmark-
nadens forfogande och i stéallet erhalla pensionsersattning. Samma
mojlighet har arbetstagare 6ver 60 ar som avgar frivilligt for att en
annan arbetstagare ska kunna undvika uppsagning.

Pensionserséttningarna enligt Trygghetsavtalet ger dldre arbets-
tagare incitament att [&mna arbetslivet tidigare an de annars skul-
le ha gjort. P2 motsvarande sétt innebér bestammelsen om frivil-
lig avgang till férman for nagon yngre anstélld en risk for att ald-
re kanner tvang att vélja pension. Sedan kostnadsansvaret for
pensionsersattningarna overforts till myndigheterna har dock
arbetsgivarna mindre intresse av att pensionera bort &ldre, vilket
bor begransa antalet avgangspensionarer inom den statliga sek-
torn.

Avsikten med det nya delpensionsavtalet inom den statliga
sektorn &r enligt Arbetsgivarverket att minska antalet pensione-
ringar med stdd av Trygghetsavtalet och istéllet erbjuda mojlig-
het att stanna kvar langre i arbetslivet med delpension. Senior-
gruppen ar tveksam till om avtalet far denna begransade effekt.

Arbetsgivaravgifterna bor justeras i fornallande till atgarder for for-
béttrad arbetsmiljo.

Arbetsmiljon ar en viktig faktor for att fa manniskor att vilja
stanna langre i arbetslivet. Det rader ett starkt samband mellan
forhallandena pa arbetsplatsen och sjukfranvaron. For att atgar-
der for att minska sjukfranvaron ska vara effektiva maste de vid-
tas pa arbetsplatsen. Enligt betdnkandet Handlingsplan for 6kad
halsa i arbetslivet® ar de allra flesta arbetsplatser "halsosamma”
och den stora majoriteten arbetsgivare lever upp till sitt ansvar.
Den riktigt hoga sjukfranvaron éterfinns framfor allt inom den
kommunala sektorn och hos ett mindre antal privata arbetsgiva-
re. Konsekvensen av den ojamna fordelningen av sjukfranvaron

% SOU 2002:5
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mellan olika arbetsgivare &r att det i det enskilda fallet finns foga
samband mellan erlagd sjukforsakringsavgift och faktiskt kost-
nad for forsakringen. Bade regeringen och utredaren anser att ett
fortydligat och i vissa fall 6kat finansieringsansvar for arbetsgiva-
ren &r en av de grundldggande forutsattningarna for att den nega-
tiva utvecklingen av sjukfranvaron ska kunna brytas.

I det s.k. 11-punktsprogrammet for okad hélsa i arbetslivet,
som presenterades av regeringen i budgetpropositionen for ar
2002%, framfors bl.a. forslaget att arbetsgivare som satsar extra
pa sin arbetsmiljo ska kunna fa nedsatt arbetsgivaravgift. Reger-
ingen ansag dock att det ar for tidigt att avgora vilken kombina-
tion av atgarder som har bast forutsattningar att verka sjukdoms-
och skadeforebyggande och att fragorna darfor behover beredas
vidare. Regeringen konstaterade ocksa att forandringar forutsat-
ter att en samsyn i dessa fragor kan uppnas med arbetsmarkna-
dens parter.

Seniorgruppen anser att det dven i fortsattningen ska vara alla
arbetsgivares ansvar att se till att arbetsmiljon pa arbetsplatsen ar
god och att ingen arbetsgivare ska kunna kdpa sig fri fran det
ansvaret genom att betala hogre arbetsgivaravgifter, ndgot som
blir konsekvensen av differentierade avgifter. Att lata kommuna-
la arbetsgivare betala hogre arbetsgivaravgifter pa grund av den
ofta svara arbetsmiljon i denna sektor synes heller inte vara en
sarskilt konstruktiv atgard.

Seniorgruppen ser en uppenbar risk med att differentiera ar-
betsgivaravgifterna pa grundval av antalet sjukdagar eller sjukfall
per anstalld. Aldre, liksom personer med funktionshinder eller
tidigare problem i en anstallning skulle fa uppenbart svarare att
fa anstallning.

Loneskatten for anstallda 6ver 65 ar bor sankas ytterligare.
For en anstalld som ar 65 ar eller aldre betalar arbetsgivaren sér-

skild I6neskatt om 24,26 procent, i stéllet for reguljira arbetsgi-
varavgifter, som uppgar till 32,82 procent (2002 ars nivaer). Det

5 Prop. 2001/02:1, utgiftsomrade 10
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ar saledes i detta hanseende redan mindre kostsamt for arbetsgi-
vare att anstalla den som &r 6ver 65 ar. Som argument for att den
sérskilda I6neskatten bor sédnkas ytterligare har framforts att de
avgifter som betalas in inte fullt ut motsvaras av formaner i soci-
alférsékringssystemen.

Seniorgruppen anser att det finns argument for att sénka den
sarskilda loneskatten for personer Gver 65 ar. Fortsatta atgarder
som Okar incitamenten till arbete efter 65 ar ar Gnskvérda. Sasom
arbetsutbudet ser ut ar det emellertid framfor allt gruppen i al-
dern 61-65 ar som man bor rikta uppmarksamheten pa. 1 Norge
har man sankt arbetsgivaravgiften for anstallda 6ver 62 ar med
fyra procentenheter, som en del av det intentionsavtal som
regeringen och arbetsmarknadens parter skrivit under. | Sverige
ar det pad motsvarande satt i aldersgruppen 61-65 ar som det
stora bortfallet av arbetsutbud sker. Bland de atgarder som bor
overvagas for att paverka utvecklingen finns sankt
arbetsgivaravgift i detta aldersskikt. Seniorgruppen anser att
denna fraga bor tas upp i Trepartssamtalen.

Satsa pa mer utbildning och kompetensutveckling. Arbetsmark-
nadsutbildningen behdver ses 6ver for att passa de aldres behov. Det
galler ocksa finansiering av studier inom arbetsmarknadsutbild-
ningen och det reguljara utbildningssystemet. Pedagogiska metoder
for utbildning av aldre behdver utvecklas och féretagen bor utveckla
och systematisera sin internutbildning framfér allt for aldre
och/eller lagutbildade.

Staten bdr medverka till att forbattra vuxenpedagogiken och skapa
en fungerande studiefinansiering som underlattar att byta yrke i
vuxen alder.

Seniorgruppen har i kapitel 5 understrukit behovet av tidiga in-
satser fOr att forhindra perioder av arbetsloshet. Det géller alla
aldersgrupper, men eftersom aldre generellt ar arbetslosa langre
tider an yngre ar forebyggande insatser for de aldre av storst be-
tydelse. Dessa insatser kan organiseras i skilda former. Staten
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kan medverka genom att skapa en fungerande studiefinansiering
och anpassning av det livslanga larandet till dldre studerande-
grupper, men ocksa genom att utveckla vuxenpedagogiken och
mojliggora flexiblare studietider.

Regeringen har i propositionen "Vuxnas larande och utveck-
lingen av vuxenutbildningen"®, som antogs av riksdagen hdsten
2001, angett ramarna for det livslanga larandet. | propositionen
betonas den kommunala vuxenutbildningens ansvar for att ut-
veckla vuxenpedagogiken och nya arbetsformer som motsvarar
individens behov och forutsattningar. Sarskilda medel har ocksa
satts av for att kommunerna ska kunna fullfolja sina ataganden i
detta avseende.

For att undvika framtida flaskhalsar inom vissa yrken krévs

sérskilda insatser. Ett initiativ som regeringen tagit &r att erbjuda
studiebidrag till aldre mellan 51 och 55 ar som valjer att utbilda
sig inom vissa yrkesomraden.
Seniorgruppen beddmer att ytterligare atgarder kommer att bli
nodvandiga for att fa fler aldre att byta yrkesinriktning eller
komplettera tidigare utbildning. Darfér bér en dversyn av stu-
diemedelssystemet Gvervagas i syfte att 6ka medelalders och ald-
res mdjligheter till kompetensutveckling som dven innefattar
egenfinansierade reguljara studier. Likasa bor arbetsmarknadsut-
bildningen, som i dag utgdr en mindre del av de arbetsmarknads-
politiska programmen for aldre, ses 6ver. Aldre arbetsldsa ar inte
alltid i behov av en hel arbetsmarknadsutbildning. Méanga har
arbetslivserfarenhet som kan kompensera delar av en utbildning.
Dérfor bor utbildningen battre anpassas efter skiftande individu-
ella behov.

Seniorgruppen anser att det ar onskvért att nuvarande system
med omstallningsavtal pa delar av arbetsmarknaden byggs ut sa
att de i framtiden omfattar hela arbetsmarknaden. Olika former
av omstéllningsavtal kan stddja individens val att i tid byta till
annat yrke och darigenom bidra till att aren i arbetslivet forlangs.
Fragan om omstéllningsavtal pa hela arbetsmarknadens utreds
for nérvarande.

% Prop. 2000/2001:72
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Individuella utbildningskonton bor infoéras.

Individuellt kompetenssparande kan 6ka incitamenten for indi-
viden att ta ansvar for den egna kompetensutvecklingen. Reger-
ingen lamnar under varen 2002 en proposition till riksdagen med
forslag om individuell kompetensutveckling som ger alla indivi-
der mojlighet att spara pa s.k. kompetenssparkonton. Nar indi-
viden tar ut sparmedel for kompetensutveckling beviljas en stat-
lig stimulans i form av kompetenspremie, som relateras till kom-
petensutvecklingens langd.

Seniorgruppen ser utifran sitt perspektiv mycket positivt pa
att en mojlighet till individuellt kompetenssparande infors.

Det maste bli enklare och lattare for 4045 aringar i krdvande arbe-
te att byta yrke och jobb.

Det kommer alltid att finnas arbeten som &r mycket kréavande
fysiskt och psykiskt. Det &r en riktig iakttagelse att den utslag-
ning som sker fran arbetslivet ofta beror pa fysiskt och psykiskt
tunga jobb och att man inte i tid uppmarksammat nddvandighe-
ten av att byte yrke eller arbetsuppgifter. Darfor maste det finnas
mojlighet att byta yrke under livets gang. Pa en alltmer rorlig
arbetsmarknad kommer det i framtiden inte att vara lika vanligt
att man stannar i samma yrke hela livet. Seniorgruppens anser att
de olika forslag for att underlatta vidare- och nyutbildning i vux-
en alder som vi redan diskuterat ocksa kan underlatta for den har
gruppen att stanna kvar i arbetslivet langre genom byte av yrke
och/eller arbetsuppgifter.
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Det behdvs fler och tidigare rehabiliteringsinsatser i form av ar-
betsmiljoforbattringar och kompetensutveckling for att undvika en
ond cirkel av vikande prestation och bristande uppmarksamhet fran
arbetsgivarsidan nér det galler utvecklingsmojligheter for aldre ar-
betskraft.

Om vi ska kunna minska utslagningen av arbetskraft och tka
antalet aldre som vill och kan arbeta kvar till 65-arsaldern maste
problemen ses i ett helhetsperspektiv, dar savél arbetets art som
individen forméga och behov beaktas. Atgarder méste koncent-
reras pa innehallet i arbetet samt den fysiska och psykiska ar-
betsmiljon. Enligt de forskningsresultat som den finske arbets-
livsforskaren Juhani limarinen redovisat ar inte minst gemenska-
pen i arbetet en viktig forutsattning for rehabilitering. Aktivite-
ter som riktas mot individen bor koncentreras pa att starka hal-
sostatusen, ta tillvara funktionella resurser samt utveckla den
professionella kunskapen och férmégan hos individen. Ilmari-
nens forskning och de pilotférsék som gjorts i finska foretag
visar att om man arbetar medvetet med strategier kring personal-
investeringar ger det forbattringar i form av 6kad produktivitet
och kvalitet. Seniorgruppen utgar fran att dessa fragor uppmark-
sammas inom ramen for Trepartssamtalen.

Utveckla arbetsorganisationerna. Bade den fysiska och psykiska
arbetsmiljon maste forandras. Arbetsledningens roll bor betonas
liksom vikten av arbetsrotation for att motverka monotoni i arbetet.
Arbetsledningen i féretag och organisationer behdver utbildas for att
lara sig ta tillvara de &ldres kompetens.

Det ar pa arbetsplatser med monotona och tunga arbetsmoment
eller med mycket stress som risken for utslagning ar som storst.
Flera forskningsrapporter visar pa vikten av ett flexibelt ledar-
skap och att arbetet organiseras sa arbetsforhallandena anpassas
till individen och inte tvartom.

Enligt Juhani llmarinen &r organisationen den svaraste faktorn
att paverka, individen den enklaste. Det storsta hindret ligger i
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ledarskapsstilen. 1 det fordndringsverktyg, “age-management”,
som utvecklats inom det finska Institutet fér Arbetshygien, in-
gar utbildnings- och traningsprogram for chefspersoner pa alla
nivaer for att utveckla ledarskapet. De finska erfarenheterna bor
kunna tjana som monster ocksa nar det galler att utveckla ut-
bildningsmaterial for svenska forhallanden.

Arbetsledningens roll, trivseln pa arbetsplatsen och mojlighe-
ten att paverka arbetssituationen ar ofta avgérande for om man
ska kunna ta tillvara den &ldre arbetskraftens kapacitet. Erfaren-
heter fran pilotforsok pa finska arbetsplatser, baserade pa age-
management-verktyget, visar pd mycket goda resultat nar det
géller att forbattra arbetsformagan hos den aldre arbetskraften.
Det handlar om arbetsledningens attityder och utveckling av ar-
betssétt for den &dldre arbetskraften. Vidare handlar det om for-
maga att hitta individuella I6sningar och att ha en 6ppen install-
ning nér det géller forandringar av arbetsorganisationen.

Seniorgruppen anser att fragor som ror arbetsledning inte
lampar sig for lagstiftning utan maste I6sas ute pa de enskilda
arbetsplatserna i samrad mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Arbetsmarknadens parter & de som har de béasta forutsatt-
ningarna att na ut pa arbetsplatserna. Fragan hur man ska utfor-
ma modeller for att férdndra arbetsledningens roll i det svenska
arbetslivet ar lamplig att ta upp mellan parterna pa arbetsmark-
naden och inom Trepartssamtalen.

Arbetstiden bor forkortas och arbetstagarna bor ges storre inflytande
Over arbetstiden.

Det rader delade meningar om en arbetstidsforkortning generellt
eller for vissa sektorer skulle ge métbara positiva effekter pa hal-
solaget och diarmed arbetskraftsdeltagandet bland de &ldre. Sa
foresprakar t.ex. Staffan Marklund en modell, liknande den som
inforts genom avtal for gruvarbetarna, med 36 timmars veckoar-
betstid for vardsektorn. Marten Lagergren menar daremot att
motivationen och kanslan av meningsfullhet och sammanhang
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kan vara betydligt mer avgdrande for hdlsa och arbetsvilja &n an-
talet arbetstimmar per dag.

I linje med vad Seniorgruppen anfért om behovet av ett mer
flexibelt arbetsliv och 6kat arbetskraftdeltagande &r Seniorgrup-
pen allméant sett avvisande till generell arbetstidsférkortning.
Dessa fragor bor avgoras forhandlingsvagen. Seniorgruppen no-
terar de forsék med kortare arbetstid som gors i vissa landsting
och kommuner.

Fragor om arbetstidsforkortning och arbetstagares inflytande
over arbetstiden ar en fraga for den sittande arbetstidsutredning-
en. Seniorgruppen vill utifran sitt perspektiv fororda att aldre
over 61 ar ges generell rétt att ga ned i arbetstid, analogt med att
man vid denna alder har ratt att ta ut allméan pension med en, tva
eller tre fjardedelar. En sadan individuell nedtrappning av arbets-
tiden kan majliggora att en individ stannar kvar langre i arbetsli-
vet.

Den aldre arbetskraften bér utnyttjas som mentorer for nyrekryte-
rad personal.

Med de stora pensionsavgangar som nu forestar forsvinner inte
bara specialiserad yrkeskunskap utan &ven kunskap om organisa-
tion och verksamhetsrutiner. Darmed 6kar ocksa risken for att
nyanstalld och ofullstandigt utbildad arbetskraft far ett patvung-
et ansvar som latt leder till produktionstérningar. Bland andra
professor Bengt Henoch vid Jonk&pings Hogskola menar att
man i storre utstrackning borde préva en atergang till det gamla
konceptet méstare/larling eller mentorskap, dér erfaren arbets-
kraft handleder tilltrddande personal. Genom lampliga arbets-
former, bl.a. sérskilt utvecklat 1T-stdéd, borde man kunna gora
kompetensdverforingen mellan generationer betydligt smidigare,
och samtidigt minska de kostnader som storningar i produktio-
nen till foljd av bristande erfarenhet hos nyanstélld personal
medfor. Seniorgruppen vill starkt understryka dessa synpunkter
och anser att aven denna fraga lampligen kan tas upp inom Tre-
partssamtalen.
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Omstallning fran chefstjanst till handlaggare bor avdramatiseras.
Vissa chefstjanster bor tidsbegransas for att skapa rotation pa chefs-
posterna.

Ny teknik, forandrade arbetsformer och organisation men ocksa
individens skiftande behov under olika tidsperioder av arbetsli-
vet, staller krav pa okad flexibilitet ocksa i synen pa chefsjobben.
En o6kad rotation pa chefsbefattningar skulle kunna bidra till att
avdramatisera chefspositionen och 6ka mdjligheten att véxla ar-
betsuppgifter med hénsyn till individens familjesituation, behov
eller 6nskan om ledighet, vidareutbildning eller sviktande halsa.
Det ar ocksa troligt att en snabbare vaxling pa chefsposterna och
darmed ett storre antal karridrmdjligheter skulle stimulera ar-
betsmiljon och 6ka trivseln pa arbetsplatsen.

Det finns ocksé anledning att ta upp fragan i ett vidare per-
spektiv, dar hansyn tas till sval ansvarsfordelning och arbetsbe-
lastning som till 16ne- och férmansbilden. Ett problem i sam-
manhanget &r att de formaner som kopplas till chefstjansten ofta
uppfattas som bestandiga. Formaner bor i stallet tidsbegransat
knytas till chefstjansten genom exempelvis chefstillagg.

| forsta hand synes denna fragestéllning vara en fraga for fort-
satt erfarenhetsutbyte, men ocksa Trepartssamtalen kan vara ett
lampligt forum for fortsatt diskussion kring denna problematik.

7.4 Forslag for att mojliggora flexibel 6vergang
mellan arbetsliv och pensionarsliv

Staten bor satsa pa en informationskampanj om det allméanna pen-
sionssystemets mojlighet att hoja pensionen genom att arbeta langre.
Om allt fler fortsatter att ta uppdrag och arbeta efter pensioneringen
kommer nya monster och attityder att skapas pa arbetsmarknaden.

Det bor ligga i RFV:s uppdrag att bl.a. i "Det orange kuvertet”

informera om det allmanna pensionssystemets mdjligheter.
Seniorgruppen bedémer vidare att den handlingsplan fér 6kad

hdlsa i arbetslivet med insatser for att fA manniskor att stanna
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kvar i arbetslivet som Trepartssamtalen ska utmynna i kommer
att erfordra stora informationsinsatser for att fa genomslag. Se-
niorgruppen noterar att de atgardsprogram som antagits i vara
nordiska grannlédnder i hdg grad har inkluderat breda informa-
tionsinsatser.

Det bor ges battre mojlighet och 6kade incitament till att successivt
trappa ned arbetstiden de sista aren fore pension i stallet for att helt
sluta i fortid. Det kan gbras genom att begransningsreglerna vad
galler minsta tjanstgoringsgrad i vissa av arbetsmarknadens pen-
sionsavtal mjukas upp.

Det finns behov av att 6ka maojligheterna till successiv nedtrapp-
ning i arbetslivet. Bestdmmelser i pensionsavtal som motverkar
deltidsarbete eller som motverkar fortsatt forvarvsarbete boér bli
foremal for 6versyn. Enligt den nya lag med forbud mot diskri-
minering av deltids- och visstidsanstallda som tréder i kraft den 1
juli 2002%° far det exempelvis inte finnas bestammelser som ute-
sluter deltidsanstallda som inte nar upp till en viss sysselsatt-
ningsgrad fran ratt till pension, om sadana bestammelser kan an-
ses diskriminerande.

Enligt Seniorgruppens mening bor man efterstrava avgiftsbe-
stamda pensionssystem. Livsinkomsten blir da avgorande for
pensionens storlek. En nedtrappning av arbetstiden under
arbetslivets slutskede far da inte nagon avgorande betydelse for
den slutliga pensionens storlek.

% Prop. 2001/02:97
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Uppmuntra arbetstagare att utnyttja mdjligheten att ta delpension
inom pensionssystemet. Det kan ske genom ett tillskott till den som
tar ut pension pa deltid inom ett visst intervall, t.ex. mellan 20 och
50 procent och arbetar resten av tiden. Ett tillskott bér ges med en
fast summa lika for alla t.ex. 500 kr i manaden. En sddan modell
skulle framférallt gynna arbetstagare med lagre inkomster och ar-
betstagare som minskar sin arbetstid med ett mindre antal timmar
per vecka.

Aterinfor ett reformerat delpensionssystem och oka flexibiliteten i
det nya pensionssystemet genom att gora det majligt att ta ut garan-
tipension fran 61 ar och premiepension under en begransad tid.

Den nya allménna pensionssystemet erbjuder goda majligheter
till en flexibel nedtrappning fran 61 ars alder. De olika tjanste-
pensionsavtalen bor ses dver for att battre passa ihop med detta.
Det bér vara mojligt att kombinera allmén pension med tjanste-
pension helt eller delvis.

Seniorgruppen anser att det statliga delpensionsavtalet i detta
avseende ger fel signaler eftersom arbetstagaren inte behdver ta
ut nagon pension fran det allmédnna pensionssystemet fore 65-
arsdagen och tjanstepensionen inte heller paverkas. Det ar enligt
Seniorgruppen viktigt att de ekonomiska incitament som ges for
att fortsatta arbeta ar storre &n dem som erbjuds for att sluta el-
ler trappa ned i fortid. Aven arbete efter 65 &r bor vara tjanste-
pensionsgrundande.

Seniorgruppen foreslar att dessa fragor tas upp till diskussion
av arbetsmarknadens parter och i Trepartssamtalen.
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Verksamhet som egenforetagare bland avgangspensionarerna bor
uppmuntras, t.ex. genom att tidigare arbetsgivare forbinder sig att
kopa tjanster av avgangspensionaren. For att detta ska bli mojligt
kravs lagandring. 1 dag far inte verksamhet bedrivas i foretagsform
om foretagen har sin fore detta arbetsgivare som enda kund.

Arbetstagaregreppet ar i svensk arbetsrdtt tvingande. Parterna
kan inte sjilva forfoga Over den rattsliga kvalificeringen av sitt
avtal genom att kalla det antingen ett anstallningsavtal eller ett
uppdragsavtal. Hansyn ska i stéllet tas till den sakliga innebdrden
av de avtalade villkoren och de faktiska forhallanden under vilka
arbete utfors. Detta eftersom det annars vore mgjligt att kringga
tvingande lagstiftning som ar till for att skydda arbetstagaren.

Vid den helhetsbedémning som ska goras for att avgora huru-
vida ett avtal ar ett anstallnings- eller uppdragsavtal ska bl.a. fra-
gan om den arbetspresterande parten enbart utfér arbete for en
huvudman beaktas. Om sa &r fallet talar detta for att den arbets-
presterande parten dr att anse som arbetstagare. Att den arbets-
presterande parten tidigare varit anstélld hos en huvudman och
senare i bolagsform bedriver verksamhet fér samma huvudman
ar en omstandighet som anses tala for ett syfte att kringga an-
stallningsskyddslagens bestdimmelser.

Pa senare ar har formerna for att bedriva arbete och foreta-
gande forandrats. | dag ar det snarare en férhoppning om att fo-
retagande ska bidra till 6kad tillviaxt och arbetskraftsefterfragan
an misstankar om kringgaende av arbetstagarbegreppet som
préaglar diskussionen om vem som &r arbetstagare eller uppdrags-
tagare. Med anledning hérav har regeringen givit Arbetslivsinsti-
tutet i uppdrag att se 6ver om det finns behov av att justera
gransdragningen mellan arbetstagare och uppdragstagare. Det
finns darfor inte skal for Seniorgruppen att foresla annat an att
resultatet av Arbetslivsinstitutets dversyn boér avvaktas.
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Utifran det forslag om arbetstidsbank som nu utreds, kan den ar-
betstid som arbetstagaren "tjanar in” under livet tas ut i form av
kortare arbetstid mellan 60 och 64 ar. Arbetstidsbanken bor ligga
inom socialforsékringssystemet for att inte riskera att forsvinna vid
arbetsgivarbyte eller konkurser. Denna forstarkta ledighet skulle
innehalla en garantidel, lika for alla, for att ocksa ge den som kom-
mit in i arbetslivet sent ratten till en forstarkt ledighet efter 60 ar.
Ledigheten skulle kunna tas ut i langre semester, enskilda dagar
och/eller minskad veckoarbetstid.

Regeringen tillsatte i december 2000 kommittén for nya arbets-
tids- och semesterregler. Kommittén har i uppdrag att gbra en
Oversyn av arbetstidslagen, semesterlagen och 6vrig ledighetslag-
stiftning. Kommittén ska l&mna forslag till en ny arbetstidsre-
glering som ska ge enskilda arbetstagare ett storre inflytande
Over arbetstidens forldggning och samtidigt ge god flexibilitet i
produktionen. Kommittén ska dven prova olika vagar till for-
kortning av arbetstiden och ge forslag pa hur dessa kan genom-
foras. Det finns enligt Seniorgruppens uppfattning skél att av-
vakta resultatet av kommitténs arbete innan stéllning tas i dessa
fragor.

Trygghetssystemen for sjukpenning, fortidspension och arbetsskade-
forsakring ska galla till 67 ar. Infor behovsprovad arbetsmarknads-
pension for personer dver 60 ar.

Den 1 september 2001 infordes en lagstadgad rétt for alla arbets-
tagare att kvarsta i arbete till 67 ars alder. | samband med detta
forlangdes mojligheten att fa livranta till foljd av arbetsskada till
67 ar. Ratt till sjukpenning upp till 70 ars alder fanns redan tidi-
gare for dem som inte uppbar alderspension. Att en ritt till for-
tidspension upp till 67 ars alder inte infordes berodde pa att ratt
till garantipension enligt det allménna pensionssystemet intrader
vid 65 ars alder. Den som arbetar och har partiell fortidspension
kan arbeta kvar efter 65 ars alder genom att kombinera arbetet
med partiellt uttag av alderspension.
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Fram till 1997 kunde arbetsmarknadsfaktorer végas in i be-
domningen vid provning av fortidspension foér aldre personer.
Dessa regler avskaffades som en del i strdvan att bryta trenden
att allt fler manniskor permanent utestangs fran arbetsmarkna-
den. Denna stravan att inkludera sd manga som mojligt i arbets-
marknaden ar nu mer aktuell an ndgonsin. Seniorgruppen anser
inte att en mojlighet att fa fortidspension av arbetsmarknadsskal
bor aterinforas.

Okad satsning pa rehabiliteringsinsatser for fortidspensionarer.

I slutet av 2001 fanns det ca 450 000 fortidspensionérer i Sverige,
vilket ar en 6kning med 27 000 personer pa fyra ar.>” Enligt Seni-
orgruppens mening dr det orimligt att det inte bland alla dessa
personer skulle finnas manga som skulle kunna delta i arbetslivet
i viss utstrackning. Riksforsakringsverket genomfor under varen
2002 en kampanj for att fa fler fortidspensionarer att prova pa att
arbeta genom att utnyttja mojligheten att fa sin fortidspension
vilandeforklarad i upp till tre ar.

Samtidigt ar det viktigt att undvika att &nnu fler hamnar i den
passiva roll som en fortidspensionering innebér. Folkhalsoinsti-
tutets generaldirektor Gunnar Agren har i en debattartikel®® pe-
kat pa de stora svarigheterna att komma tillbaka till arbetslivet
efter en langvarig sjukskrivning. Han menar att de sjukskrivande
ldkarna saknar tillrackliga kunskaper i att bedéma hélsorelaterad
nedsattning av arbetsformagan. Utbildning for lakarna bor enligt
Agren kompletteras med att man ater bygger upp en stark fore-
tagshalsovard.

I regeringens 11-punktsprogram ingar atgarder for snabb ater-
gang till arbete vid ohalsa.

Seniorgruppen konstaterar att detta ar ett angelaget omrade
dér regeringen har péborjat arbete. Vi delar ocksd Agrens asikt
att det ar viktigt att fortsatt ha kontakt med arbetsplatsen under
en sjukskrivning och att det for manga bor vara mojligt att aterga
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i arbete om man far nya arbetsuppgifter eller kompletterande
utbildning. Nuvarande system och praxis vid sjukskrivning och
fortidspensionering maste darfor forandras. Dessa fragor ar cen-
trala i Trepartssamtalen.

7.5 Ovriga forslag

Ge stod till utvecklings- och forsdksverksamhet i foretag, organisa-
tioner och myndigheter. Det géller dven atgarder som kan stimulera
olika former av formedling av uppdrag till personer som har pen-
sion.

Under arbetet har Seniorgruppen kommit i kontakt med flera
intressegrupper, forskare och konsulter som arbetar for att pa
olika satt underlatta for aldre att stanna i arbetslivet, bl.a. profes-
sor Bengt Henoch vid Jonkdpings Hogskola, organisationerna
Pensionsforum®, Forum 50+%°, Klassmorfar for barnen®, Meri-
tus och konsultfirman BCS Kompetensutveckling. Dessa méten
har visat att det pa manga hall tas initiativ till projekt som &r
mycket intressanta, men att det ar svart att finansiera dem. Seni-
orgruppen anser att det for att stimulera forsoksverksamhet pa
detta omrade vore 6nskvart att regeringen avsatte vissa medel till
detta dndamal, pa samma sitt som medel avsatts inom 11-
punktsprogrammet under 2001 och 2002 till forsoksverksamhet
for att motverka langtidssjukskrivningar. Seniorgruppen foreslar
att sa sker.

Skapa ett sarskilt aldreprogram pa det satt man gjort i Finland,
Norge och Danmark.

For att effektivt kunna motverka de stora problem det svenska
samhdllet snart kommer att stéllas infér, med att stora grupper
star utanfor arbetslivet och ska forsorjas av krympande yngre

5 www.pensionsforum.nu
0 www.forums0plus.com
8% www.klassmorfar.nu
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arskullar, maste regeringen samarbeta med arbetsmarknadens
parter, myndigheter och forskare. 1 Finland, Norge och Dan-
mark har man redan startat olika aldreprogram. | Sverige finns
nu Trepartssamtalen som forum for samtal mellan arbetsmark-
nadens parter och regeringen. Seniorgruppen ger nedan i avsnitt
7.7 sin syn pa det fortsatta arbetet i Trepartssamtalen.

For att fordndra attityden till aldre arbetskraft behdvs mer forsk-
ning och en informationskampanj mot aldersdiskriminering.

For att kunna atgarda ett problem ar det viktigt att ha kunskap
om det. Darfor &r forskning om éldre i arbetslivet viktigt. Ar-
betslivsinstitutet bedriver bl.a. sédan forskning. Aven utredning-
en SENIOR 2005 har bestéllt viss forskning pa detta omrade.
Utvecklingsradet pa den statliga sektorn har nyligen startat ett
projekt ddr man ska undersdka vad som kan goras for att manni-
skor ska vilja och kunna arbeta fram till och efter 65 ars alder.
Detta ar nagra exempel, men ytterligare forskning behovs. Seni-
orgruppen anser att det ar viktigt att sddan forskning uppmunt-
ras och stods.

Senast ar 2006 maste Sverige infora regler mot alders-
diskriminering pa arbetsmarknaden, enligt ett EG-direktiv. En
parlamentarisk utredning har tillsatts for att understka hur for-
budet ska utformas och pa vilket satt det ska inféras. Férbud
mot aldersdiskriminering blir ett helt nytt inslag i svensk diskri-
mineringslagstiftning. Enligt Seniorgruppens mening &r det na-
turligt att i samband med att de nya reglerna trader i kraft
genomfora en informationskampanj. Seniorgruppen anser dess-
utom att ansvaret att paverka arbetsgivares och arbetstagares at-
tityder inte bara ligger hos regeringen utan i lika hog grad hos
arbetsmarknadens parter. Trepartssamtalen bor darfér vara ett
lampligt forum for diskussioner kring hur attityderna ska andras
genom kampanjer eller pd annat séatt. Seniorgruppen vill betona
att attitydforandringar normalt maste vara kopplade till regelfor-
andringar.
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7.6 Sammanfattande bild

Den bild som framtrédder med stor tydlighet ar att vi med nuva-
rande utveckling raskt gar mot att allt fler lamnar arbetslivet allt
tidigare. Det ar en utveckling som star i stark kontrast till att vi i
stéllet behdver allt fler som stannar langre tid i arbetslivet.

Bakom nuvarande utvecklingstendenser ligger en i och fér sig
forstaelig stravan hos den enskilde att fa manga ar av friskt, ar-
betsfritt liv. Forutsattningarna harfor har ocksa kraftigt forbatt-
rats de senaste decennierna. Vi lever langre och vi har allt fler ar
efter pensionen med god hélsa. Parallellt har pensionsvillkoren
forbattrats i sddan utstrackning att allt fler har mojligheter till
tidig pensionering med god ekonomisk standard under pen-
sionsaren.

Dessa tendenser forstirks. Allt fler omfattas av tjanste-
pensionsbestdimmelser som ger hdjd pension jamfért med tidiga-
re. Samtidigt ar det allt fler som pensionssparar individuellt. Des-
sa forhallanden kommer generellt att forstarka tendensen till ti-
dig pensionering.

I detta monster framtrader en faktor som mycket tydligt bry-
ter av. Det nya allmanna pensionssystemet har gjorts om pa ett
sadant satt att det dels ar hallfast i forhallande till vars och ens
intjanade pensionsratter, dels ar flexibelt i forhallande till pen-
sioneringstillfalle. Samtidigt ger det incitament till att fortsatta
att arbeta sa lange man onskar och kan.

For Seniorgruppen framstar det som uppenbart att en rad reg-
ler som paverkar individens val av pensioneringstidpunkt maste
goras om i syfte att i 6kad grad stimulera till arbete och att sada-
na incitament som nu stimulerar till tidig pensionering férsvin-
ner. Det allmdnna pensionssystemets uppbyggnad bor dérvid
tjana som riktlinje.

Seniorgruppen gor foljande iakttagelser av mer dvergripande
art:

— Antalet fortidspensioneringar tenderar att ater oka kraftigt.
Det betyder ett stort bortfall i den tillgédngliga arbetskraften. Sy-
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stemet maste goras om sa att den arbetsférmaga som finns hos
manga av de pensionerade tas tillvara. Det &r inte rimligt att sa
manga manniskor doms ut fran en plats i arbetslivet for atersto-
den av livet. Formerna for fortidspensionering maste omprévas
samtidigt som omfattande insatser maste till i form av rehabili-
tering m.m. Seniorgruppen utgar fran att dessa fragor provas i
anslutning till den fortsatta beredningen av forslagen till hand-
lingsplan for 6kad hélsa i arbetslivet.®

— Nuvarande praxis med avgangspensioneringar for aldre i sam-
band med foretagsnedlaggningar och driftsinskrankningar maste
ersattas med ett system for omstallning fran en verksamhet till
en annan pa hela arbetsmarknaden. Utredningsarbete och for-
handlingar i detta syfte pagar for narvarande. Det ar enligt Seni-
orgruppens uppfattning mycket angelédget att detta arbete resul-
terar i forsékringar och system som ger skydd fér den enskilde
vid omstéllningar, utan att det leder till pensioneringar i fortid.

— Nuvarande huvudregel i lagen om anstéllningsskydd som ger
aldre ett vidgat anstallningsskydd i forhallande till yngre bor bi-
behéllas. Men parterna pa arbetsmarknaden maste ha en gemen-
sam syn i fraga om nuvarande satt att traffa avtal som kringgar
lagens syften i samband med omstéllningar och foretagsrekon-
struktioner: det bor inte forekomma. Sverige har inte rad att av-
vara den arbetskraftsresurs som de dldre utgor. Enligt Senior-
gruppen uppfattning ar det vidare befogat att anpassa lagstift-
ningen till det forhallandet att vi infort en flexibel pensionsalder
fran 61 till 70 ar. Nuvarande gréns for nar tidsbegransad anstall-
ning far ske utan inskrankningar bor sankas fran 67 till 61 ar och
denna mdjlighet bor finnas oavsett om den anstéllde ar pensiondr
eller inte.

— | de situationer dar den enskilde stélls infor valet att ga i pen-
sion eller stanna kvar i arbetslivet maste det alltid finnas ekono-
miska incitament till forman for fortsatt arbete. Sa ar inte alltid
fallet nu. Det allménna pensionssystemet har omarbetats till att
rymma sddana incitament. Men ocksd pensionsavtalen maste
omarbetas pa motsvarande satt. Avtalsbestammelser som nu gor

62 SOU 2002:5
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det narmast ekonomiskt férdelaktigt att 1dmna en anstéllning i
fortid maste pa sikt forsvinna.

— Det ar nodvandigt att se "pensionséaldern” endast som ett rikt-
marke. Pensionsaldern kan och bor variera med individen. Man-
niskor aldras olika snabbt och varje arbetssituation ar unik. Dar-
for maste ocksa varje beslut om pensionering ytterst vara indivi-
duellt. Arbetssituationen maste anpassas till de aldres forutsatt-
ningar. En viktig komponent ar arbetstiden. Enligt Seniorgrup-
pen &r det logiskt att infora en laglig ratt till deltidsarbete for
aldre, mot bakgrund av den enskildes ratt att ta ut allmén pen-
sion i fjardedelar fran 61 ars alder.

— Det &r skadligt for arbetsutbudet med regler, avtal och forma-
ner som motverkar att den enskilde tar en ny anstéllning efter
pensionering. Aven om det i enskilda fall kan vara stotande att
en person uppbar férmaner fran tidigare anstéllning samtidigt
som han eller hon har 16n och férmaner i en ny sadan &r detta att
foredra framfor att personen i fraga avhaller sig fran att arbeta.
Samordningsregler bor darfor i mojligaste man undvikas.

7.7 Forslag for det fortsatta arbetet

Gemensamt for manga av de forslag som forts fram och som Se-
niorgruppen har diskuterat ar att de beror saval enskildas villkor
som arbetsmarknadens parter och statsmakterna i egenskap av
lagstiftare. En foljd harav ar att forslag om forandringar i regel-
verk eller attityder nastan genomgéaende forutsatter Gverlagg-
ningar mellan parterna pa arbetsmarknaden och regeringen. Ef-
tersom ett sadant trepartsforum numera tillskapats i form av
etablerade Trepartssamtal har Seniorgruppen valt att bearbeta
och kommentera forslagen sa att de kan tas upp dar. Det finns
desto storre anledning att forfara pa det sattet som fragor réran-
de éldres arbetsmarknad ofta ar nara forknippade med fragor ro-
rande halsa och arbetsmiljo, som ar Trepartssamtalens huvud-
uppgift.

Seniorgruppen forordar darfor att denna rapport dverldmnas
till Trepartssamtalen for att dér tas upp till 6vervadgande. Den bor
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ocksa 6verlamnas till utredningen SENIOR 2005 som underlag i
det fortsatta arbetet.

Seniorgruppen vill i sammanhanget hénvisa till det arbetsstt
man praktiserar i vara nordiska grannlander. Sarskilt i Finland
och Danmark har man vidtagit omfattande forandringar i de hit-
tillsvarande systemen for arbetsloshetsersattning och fortida
pensionering. Man kan beskriva utvecklingen som att man i des-
sa bada lander under 90-talskrisen kraftigt utokade maojligheterna
till fortida pensionering av arbetsmarknadsskél. Férutom att sy-
stemen i sig medforde stora kostnader ledde det till en kraftig
nedgang i den arbetande befolkningen, ndgot som i dagens ljus
ter sig lika problematiskt som motsvarande tendenser i vart land.

De forandringar som déarefter vidtagits har skett efter Gver-
laggningar, forhandlingar och 6verenskommelser mellan reger-
ingen och arbetsmarknadens parter. Férdndringarna har — sér-
skilt i Finland — innefattat vad som av manga uppfattats som be-
tydande forsamringar i beslutade formans- och pensioneringssy-
stem. Det karakteristiska for reformeringen &r att de innefattar
saval materiella forandringar som forsok att paverka attityder
hos savél arbetsgivare som arbetstagare. Den gemensamma ut-
gangspunkten har varit insikten att man utan betydande forand-
ringar i regler och attityder inte klarar framtidens pensioner och
forsorjningsbdrdan fér den aktiva generationen.

Seniorgruppens uppfattning ar att man i Sverige pd motsva-
rande sitt bor ta upp de grundlaggande fragorna rorande arbets-
kraftens utveckling och de &ldres deltagande i arbetslivet till dis-
kussion mellan regeringen och parterna pa arbetsmarknaden.
Detta kan ske inom ramen for redan inledda trepartssamtal — dar
enligt direktiv &ldrefragorna har en plats — eller i sarskild ord-
ning, om sa bedoms lampligt. Klart ar att frdgorna &r av den ka-
raktaren att Gverlaggningarna maste baseras pa den gemensamma
vardegrunden, att det ligger i allas intresse att det sker forand-
ringar, som bryter nuvarande utvecklingstendenser att allt fler
lamnar arbetslivet allt tidigare.

I betydande utstrackning kan man se de i det foregaende fram-
forda forslagen som konsekvenséndringar av och uttryck for det
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synsétt som varit vigledande vid reformeringen av det allménna
pensionssystemet: det maste vara mojligt och I6nsamt for den
enskilde att fortsatta att arbeta langre. Detta synsatt maste ocksa
genomsyra de avtalsldsningar som kompletterar det allménna
pensionssystemet.
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Bilaga 1:
Kartlaggning av material

Inledning

I Seniorgruppens uppdrag har ingatt att gora en kartlaggning av
utredningar och material som tagits fram av myndigheter och
organisationer angaende aldres situation pa arbetsmarknaden. |
denna bilaga aterfinns en sammanstéllning av saddant material.
Upprakningen gor inga ansprak pa att vara fullstandig utan ut-
gors foretradesvis av sadant material fran de senaste aren som
Seniorgruppen haft anledning att ta del av.

Myndigheter

Riksforsakringsverket

"Vad far oss att arbeta fram till 65?” RFV analyserar 2001:4

Rapporten, som utarbetats av Peter Skogman Thoursie och Liz-
beth Valck, dr avsedd som ett bidrag till en fortsatt diskussion
om vad som far oss att vilja arbeta fram till 65 och varfor en del
lamnar arbetskraften i forvdg. Studien visar att psykosocial ar-
betsmiljo, arbetsformaga och ekonomiska forutsattningar ar vik-
tiga faktorer som inverkar pa individernas attityder till ett fort-
satt arbetsliv. FOrfattarna konstaterar sammanfattningsvis att det
behévs genomgripande forandringar inom de tre omradena ar-
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betsmiljo, folkhalsa och regelsystem for att forandra det framtida
arbetskraftsdeltagandet i dldersgruppen 60-64 ar.

"Flexibel pensionsalder” RFV analyserar 2001:7

I rapporten, som &r utarbetad av Marcela Cohen och Kristian
Nyberg, studeras effekter pa pensionen da individer valjer att
anvanda sig av det nya pensionssystemets flexibilitet. Forfattarna
belyser hur pensionen paverkas av att individer gar i pension vid
olika aldrar och da kombinerar pensionsuttag och forvarvsarbete
pa olika satt. Ett antal konstruerade typfall analyseras med avse-
ende pa varierande alder, pensioneringstidpunkt, uttagsniva, for-
vérvsarbete och inkomstniva.

Nagot generellt optimalt val nar det galler att kombinera arbe-
te, pensionsuttag och pensionsalder finns inte, enligt forfattarna.
Vilket val som &r mest fordelaktigt blir darmed beroende av den
enskildes situation. Man har heller inte funnit ndgon o6nskad
systematisk under- eller 6verkompensation i systemet, vilket
skulle gora ett givet val mer fordelaktigt an ndgot annat.

”Arbetsgivares attityder till &ldre yrkesverksamma” RFV analyserar
2001:9

Huvudsyftet med rapporten, som &r forfattad av Maria Eklund,
har varit att undersdka arbetsgivares attityder och installning till
aldre yrkesverksamma, det vill sdga personer over 55 ar.

Ett andra syfte med rapporten &r att studera vilka orsaker som
kan ligga bakom é&ldres fortida avgang, samt vilka atgarder ar-
betsgivarna vidtar for att fa de aldre att arbeta kvar langre.

Undersokningens resultat tyder pa att arbetsgivare i allméanhet
har en relativt negativ installning till dldre yrkesverksamma.

Aldres uttrade ur arbetskraften” (2001)

RFV:s rapport om de samhéllsekonomiska konsekvenserna av
forandringar i den faktiska pensionsalder ar forfattad av Karin
Béckbro, Lena Lundkvist, Nils Holmgren, Marcela Cohen Bir-
man och Kristian Nyberg. Rapporten, som gjorts pa uppdrag av
SENIOR 2005, syftar till att forklara hur vélfard och tillvaxt kan
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paverkas av ett hogre arbetskraftsdeltagande bland de aldre samt
vilken roll det kan spela om fler ménniskor arbetar hégre upp i
aldrarna. Bland de slutsatser som forfattarna drar kan namnas att
de ekonomiska villkoren &r av stor betydelse fér huruvida man
valjer att lamna arbetslivet i fortid. Vidare, for att astadkomma
nagra mer patagliga positiva effekter pa den ekonomiska tillvéx-
ten i landet, maste fler utnyttja sin lagstadgade ratt att stanna
kvar i anstéllningen till 67 ars alder.

Forfattarna konstaterar sammanfattningsvis att arbetsklimatet
for aldre behdver forbdttras for att det ska vara mojligt att 6ka
arbetskraftsdeltagandet i aldrarna 55-64 ar. En annan slutsats ar
att om vi vill uppratthélla forsorjningskvoten pa dagens niva
kvarstar endast en okad arbetskraftsinvandring som l6sning pa
problemet.

Arbetslivsinstitutet

"Ett hallbart arbetsliv for alla aldrar” (2001)

Arbetslivsinstitutet tog hdsten 2000 initiativet till en undersok-
ning kring under vilka villkor som ménniskor kan och vill yrkes-
arbeta i ljuset av nuvarande erfarenheter fran arbetslivet, individ
och familjeforhallanden samt halsa. Rapporten, forfattad av Mar-
gareta Torgén, Carin Stenlund, Gunnel Ahlberg och Staffan
Marklund, innehéller en presentation av svaren i den postenkat
som gick ut till ett urval av i Sverige mantalsskrivna personer i
aldern 25-75 ar. Sammanlagt drygt 6 600 personer ingick i urva-
let och 3500 personer besvarade enkaten. Datainsamlingen
genomfordes under perioden oktober 2000-februari 2001.

Riksdagens revisorer

"Arbetslinjens tillampning for de &ldre”, rapport 1999/2000:7

Detta ar en granskande rapport som bygger pa en studie gjord av
Eskil Wadensjo och Gabriella Sjogren pa Institutet for social
forsning, Stockholms universitet. Rapporten ar inriktad pa hur
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den aldre arbetskraftens sysselsattning paverkas av regelverk och
atgardsprogram inom arbetsmarknadspolitikens, arbetsmark-
nadslagstiftningens, socialforsdkringens och studiestddssyste-
mets omraden.

"Statens avtalsforsakringar”, rapport 2001/02:11

Riksdagens revisorer konstaterar i denna rapport att det framfor
allt finns tva problem med premierna for statens avtalsforsak-
ringar. FOr det fOrsta riskerar systemet att resultera i diskrimine-
ring av aldre arbetstagare, eftersom premiekostnaden for myn-
digheten okar kraftigt ju aldre arbetstagare som finns pa myn-
digheten. For det andra resulterar premiernas kanslighet for ar-
betstagarnas 16n och alder i att kostnaderna for avtalsférmanerna
varierar kraftigt for myndigheten. Detta kan forsvara myndighe-
tens mojlighet till ekonomisk planering.

Organisationer

TCO

”Befolkningsutvecklingen och den framtida valfarden” (2000)
Denna rapport, som ar gjord av Hans Olsson fran Riksforsak-
ringsverket och Carl J. Nordén fran Konjunkturinstitutet pa
TCO:s uppdrag, behandlar befolkningsutvecklingens inverkan
pa de offentliga utgifterna och deras finansiering. Den diskuterar
dven de langsiktiga problem som den ekonomiska politiken och
I6nebildningen stalls infor. Skriften har tillkommit som en del i
TCO:s skatte- och socialférsakringsprojekt.

"Program for dkat arbetskraftsdeltagande bland &aldre” (2001)
TCO ger i sitt program en rad forslag pa atgarder som bor vidtas
snabbt for att hoja arbetskraftsdeltagandet bland aldre, bl.a. ut-
veckla anstéllningstryggheten, satsa mer pa utbildning och
kompetensutveckling och forandra attityden till &ldre
arbetskraft.
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"Vi har inte rdd att missa kompetensen. Om attityder till dldre ar-
betskraft”

Som en del i ett EU-projekt har Alicia Lycke och Eva Sundbeck
skrivit denna rapport som bygger pa intervjuer med representan-
ter for privata och offentliga arbetsgivare och fackliga organisa-
tioner, samt sakkunniga, politiker och anstallda. | sina slutsatser
pekar forfattarna bl.a. pa vikten av samforstand mellan samhalle,
foretag, fack och individer kring den forvantade bristen pa ar-
betskraft och pa behovet av att forandra attityderna i samhallet.

LO

"Att aldras pa arbetsmarknaden — politik for ett helt arbetsliv”
(2001)

Rapporten av Martin Hedenmo och Ulrica Odling utgor ett del-
projekt inom LO:s valfardsprojekt. Forfattarna anser att néasta
stora valfardsprojekt maste vara att mojliggora ett arbetsliv dar
det gar att arbeta till ordinarie pensionsalder, dar manniskor inte
slas ut pa grund av bristande utveckling och utbildning eller délig
arbetsmiljo. FOr att skapa ett sddant samhalle kravs ett langsik-
tigt samarbete mellan samhélle, arbetstagare och arbetsgivare.

LO-ekonomernas nyhetsbrev mars 02

I sitt nyhetsbrev pekar LO-ekonomerna bl.a. pa att arbetsgivaren
tjianar pa om en aldre anstélld slutar och en 30-aring anstalls i
stallet. Tidiga pensioner innebér dock stora kostnader for sam-
héllet i form av forlorade skatteintdkter och minskat arbetsut-
bud. Samtidigt underlattar skattesystemet tidiga pensioner och
forsvagar arbetslinjen.

Svenskt Naringsliv

"Aktivera foretagets dolda tillgangar” (1992)
I denna skrift fran Svenska Arbetsgivarforeningen aterges forsk-
ningsresultat och olika praktiska exempel fran naringslivet om

103



Bilaga 1: Kartlaggning av material Ds 2002:10

hur de éldres arbetskapacitet battre kunnat tas till vara och ut-
vecklas genom aktiva personalinsatser. Har ges exempel pa kom-
petensutveckling av dldre och larande i arbetet, attitydpaverkan,
arbetsanpassning och liknande.

Forum 50+

"Hélsan allt battre i 50+gruppen” (2000)

I rapporten redovisar Marten Lagergren resultaten fran ett antal
hélsoundersokningar om den &ldre arbetskraftens hélsa. Dessa stélls
i relation till statistik om sjukfranvaro och fortidspensionering
bland de aldre. Olika mojligheter att paverka situationen diskuteras.

"Vad hindrar oss fran att arbeta langre?”

Rapporten utgdrs av en overgripande analys av de huvudsakliga
hindren for ett langre arbetsliv. Enligt rapporten utgérs hindren
av bl.a. kunskapsbrister, attitydproblem, pedagogiska brister,
daligt ledarskap, daligt anpassad arbetsmiljo, for hogt tempo och
franvaron av ekonomiska incitament.

Pensionsforum

"Vad varje femtiodring bor veta om framtiden” (2000)

I denna skrift resonerar SACO:s samhéllspolitiska chef Gunnar
Wetterberg kring vad som kan goras for att hantera det 6kande
antalet aldre under de narmaste artiondena. Det handlar framfor
allt om arbetslivet, men d&ven om hur vi ska klara dldreomsorgen
och om hur trycket pa kommunerna kan minskas m.m.

”Ja ma vi leva uti 120 ar!” (2000)

Jonas Hellman och Markus Uvell skriver om vad som kommer
att handa nar de stora arskullarna fyrtiotalister uppnar pensions-
aldern. Deras utgangspunkt ar att denna aktiva och valutbildade
grupp kommer att ha mycket kvar att ge. Lésningen kan vara att
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de arbetar lite langre, men kanske pa nya satt och med nya upp-
gifter.

"Har vi rad med aldrevard nar 40-talisterna blir gamla?” (2000)
Bengt Westerberg resonerar i denna skrift om hur vi ska Kklara
aldrevarden nar den stora gruppen fodd pa 40-talet blir gammal.

”Avtalspension — dagens attestupa?” (2001)

Manga manniskor forsvinner fran arbetsmarknaden genom av-
gangspension. Detta kan vara attraktivt for arbetsgivaren och
den enskilde arbetstagaren, men ar kostsamt for samhéllet. Ste-
fan Folster, Svante Larsson och Josefina Lund fran Handelns
Utredningsinstitut har kartlagt omfattningen av avgangspensio-
neringen i Sverige och ger en rad forslag pa atgarder som kan
minska antalet avgangspensioneringar.

"Varfor jobbar inte aldre? — pa spaning efter en arbetsmarknad som
inte finns” (2001)

I denna skrift ger Marie Soderqvist och Sara Oberg ytterligare
forslag pad forandringar av attityder och regelverk for att fler
manniskor ska kunna stanna kvar pa arbetsmarknaden.

"Vem vill spela golf i trettio ar? Seniorkarriar i USA” (2001)

I USA arbetar 15 procent av befolkningen Gver 65 ar. Svenska
Dagbladets USA-korrespondent Karin Henriksson beskriver
situationen i USA och ger exempel pa hur ménniskor kan byta
karriér eller arbeta med frivillig verksamhet efter 65.

"Privata och offentliga pensionsreformer i Norden — slut pa folk-
pensionsmodellen?” (2001)

Fyra forskare fran Norge, Danmark, Island och Finland (red.
Joakim Palme) beskriver utvecklingen av offentliga och privata
pensioner i sina respektive lander. Det visar sig att det finns stora
skillnader mellan l&ndernas pensionssystem och att det inte ar
mycket kvar av den gamla folkpensionsmodellen som en gang
utmarkte de nordiska pensionssystemen.
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"Pensionsreformer World Wide” (2001)

I denna antologi (red. Joakim Palme) ges beskrivningar av hur
pensionssystemen och diskussionerna kring hur de ska férandras
ser ut i olika delar av varlden.

"Hur blev den stora kompromissen mojlig? Politiken bakom den
svenska pensionsreformen” (2001)

I denna antologi (red. Joakim Palme) belyser tre forskare fragan
hur fem partier 1994 lyckades enas om den omfattande pensions-
reformen.

"Why Icelanders Do Not Retire Early”(2001)

Islanningar jobbar langre dn de flesta andra i Norden och Euro-
pa. I denna rapport diskuterar Tryggvi Thor Herbertsson vad det
beror pa.®

Pensionsbarometern

Sifo har pa uppdrag av Pensionsforum genomfort undersékning-
ar av svenska folkets instéllning till arbete och pensionsalder.
Den senaste gjordes i september 2001. Den generella slutsatsen
blir att svenskarna helst inte vill arbeta fram till den lagstadgade
pensionsaldern. Mindre dn 10 procent av de tillfragade sager sig
vilja arbeta till 65 arsaldern. Det ar emellertid en klar skillnad
mellan viljan att ga i pension vid en viss alder och vad man tror
kan bli verklighet.

Seniornatverket

"Upplevelsen av pensioneringen. Rapport fran en fokusgruppstudie”
(2001)

Hellen Ohlin och Ingrid Rinman i den ideella féreningen Seni-
ornatverket utforde varen 2001 intervjuer med nyligen pensione-
rade personer i syfte att utforska hur dessa upplevde pensione-
ringen. Det visade sig att manga, trots en besvirlig arbetssitua-

83 Se 4ven avsnitt 3.5
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tion, hade haft problem att anpassa sig till rollen som pensionar.
Forfattarna ger forslag pa hur man ska kunna underlatta Gver-
gangen fran arbetsliv till pensionarsliv.

Sveriges Pensionarsforbund

Monica Boéthius diskuterar i boken "Ett liv till férfogande. Om
pensiondrerna och arbetslivet” (2001) nddvandigheten av att
skapa en mjuk 6vergang mellan arbetsliv och pensionarsliv.

Ovrigt material

Alecta

"Aldre arbetskraft ur ett foretagsekonomiskt perspektiv”

Camilla Sundstrom, Birgitta Larsson och Paul Larsson har utfort
denna studie pd uppdrag av SENIOR 2005. Syftet ar att belysa
de varden som &ldre medarbetare tillfér foretag och organisatio-
ner. Alecta har tagit fram en egen personalekonomisk modell fér
att gora detta. Resultatet baseras pa ett mindre antal djupinter-
vjuer med chefer och medarbetare.

Institutet for social forskning, Stockholms universitet

”Arbetslinjen for &ldre i praktiken” av Eskil Wadensj6 och Gab-
riella Sjogren (2000) &r en Studie gjord pa uppdrag av Riksdagens
revisorer (se ovan under Myndigheter).

Linkdpings universitet

I ”1 vems hander? Om arbete, genus, aldrande och omsorg i tre
EU-lander” studerar Agneta Stark och Asa Regnér frgor som
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ror betalt och obetalt arbete, framfor allt &ldreomsorg, ur ett ge-
nusperspektiv. De behandlar situationen i tre lander: Sverige,

Tyskland och Spanien.

Ytterligare kontakter

Seniorgruppen har haft kontakt med féljande personer:

Andresen, Vigdis

Broen, Ulla

Bruun, Niklas
Callermo, Boel
Cohen-Birman, Marcella
Eklund, Maria
Elfving, Anna-Stina
Emriksdotter, Barbro
Gradin, Anita
Hedborg, Anna
Hede, Torben
Henoch, Bengt
Henrekson, Magnus
Hoffstedt, Anneli
limarinen, Juhani
lImaskunnas, Seija

Ingvardsson, Margo
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Arbeids- og administrasjons-
ministeriet, Norge
Socialministeriet, Danmark

Arbetslivsinstitutet

Svenska Kommunforbundet
Riksforsakringsverket
Riksforsakringsverket
TCO

Landstingsforbundet
Forum 50+
Riksforsakringsverket
Socialministeriet, Danmark
Hogskolan i Jonkoping
Pensionsforum
Arbetsgivarverket

Institutet for arbetshygien, Finland
Pensionsstyrelsen, Finland

Forum 50+
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Jacobsen, Michael
Jager Andersen, Edith

Janérus, Mirja

Johnreden, Ann-Christin
Karlsland, Anders

Larjomaa, Eeva
Letho, Markku

Lidbom, Tore

Lind, Anna
Lindgren, Ann
Lindman, Marianne
Lindqvist, Mats
Lunde, Asmund
Lowenborg, Staffan
Marklund, Staffan
Mellberg, Anders
Martensson, Harald
Martensson, Kristina
Nyberg, Kristian
Novak, Katarina
Ohlsson, Inger

Olsson, Hans
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Landsorganisationen, Danmark
Beskaeftigelseministeriet, Danmark

Finlands Fackforbunds
Centralorganisation
Arbetsmarknadsstyrelsen

Svenska ambassaden i K&penhamn

Social- och Halsovardsministeriet,
Finland

Social- och Halsovardsministeriet,
Finland

LO

Svenska Kommunfdrbundet
Pensionsforum
Arbetsmarknadsstyrelsen
Klassmorfar for barnen
Senter for Seniorpolitikk, Norge
Svenska Kommunforbundet
Arbetslivsinstitutet

Svenska Kommunforbundet
SACO

Trepartssamtalen
Riksforsékringsverket
Trepartssamtalen
Arbetslivsinstitutet

Svenska Kommunforbundet
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Pedersen, Lisbeth Socialforsningsinstituttet, Danmark

Pettersson, Kenth Trepartssamtalen

Reinholdsson, Ake Meritus

Robertson, Hans Saab Xperientia AB

Rudebeck, Johan Arbetsmarknadsstyrelsen

Sahlin, Gunilla Svenskt Néringsliv

Schager, Nils Henrik Arbetsgivarverket

Simonsen, Erik Dansk Arbejdsgiverforening

SjOberg, Margareta Arbetsgivarverket

Skoglund, Barbro BCS Kompetensutveckling AB

Skoglund, Caj BCS Kompetensutveckling AB

Skoglund, Lars Sveriges Verkstadsindustrier

Svensson, Hans Skandia

Torgén, Margareta Arbetslivsinstitutet

Uggelberg, Georg Meritus

Wallin, Markku Arbetsministeriet, Finland

Vinni, Kari Social- och Halsovardsministeriet,
Finland

Wolthers, Anette Arbejdsministeriets initiativudvalg

) vedr. Seniorpolitik, Danmark

Angelid, Kjell Meritus
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Allmaén pension

ATP-systemet

ATP-taket

Pension som ingar i socialforsak-
ringssystemet och som den for-
sékrade har rétt till enligt lag.
Omfattar bl.a. alders- och for-
tidspension. Den nya allméinna
pensionen géller endast alders-
pension och bestar av inkomst-
pension, tilldggspension, pre-
miepension och garantipension.

Det allménna pensionssystem,
bestdende av folkpension och
ATP (allmén tilldggspension),
som géllt sedan 1960 och som
helt eller delvis omfattar perso-
ner fodda fore 1954.

Den inkomstgrans pa 7,5 in-
komstbasbelopp 6ver vilken in-
komstbaserad pension inte till-
godoréknas enligt ATP-
systemet.

& Ordlistan bygger pa “Pensionsorden”, Konsumenternas Forsakringsbyra, 2001. Hela

listan kan laddas ned pa www.tnc.se.
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Avgiftsbestamd/
avgiftsbaserad pension

Avgangspension

Avtalspension

Fribrev

Formansbestamd/
formansbaserad pension
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Pension vars avgift &r bestdmd
till en viss procentsats av I6nen
eller till ett visst belopp. Pensio-
nen kan antingen baserar pa fak-
tiska pengar som avsatts (pre-
miebestamd pension) eller pa en
motsvarande bokfoéringsmassig
redovisning.

Tjanstepension som betalas ut
till en anstdlld fore ordinarie
pensionsalder efter  Gverens-
kommelse med arbetsgivaren om
att man ldmnar sin anstéllning i
fortid.

Tjanstepension som grundas pa
kollektivavtal mellan arbetsgivare
eller arbetsgivarorganisation och
facklig organisation. | vissa tex-
ter anvands termen for det som i
denna skrift benamns "avgangs-
pension”.

Tjénstepension eller privat pen-
sionsforsdkring for vilken det
inte langre betalas premier eller
gors nagra pensionsavsattningar.

Pension som i forvdg ar bestamd
till ett visst belopp eller till en
viss nivd av tex. slutlon eller
medelinkomst.
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Forsorjningskvot Antalet arbetande invanare per
pensionér.
Fortidspension Allman pension som utgar fore

65 ars alder till den vars arbets-
formaga ar nedsatt pa grund av
langvarig sjukdom eller funk-
tionshinder.

Garantipension Pension som ingar i det nya all-
ménna pensionssystemet och
som den som haft lag eller ingen
inkomst kan fa.

Pensionsalder Alder fran vilken en alderspen-
sion dr tankt att bdrja utbetalas.

Tjanstepension Pension som bekostas av arbets-
givaren och som grundas pa for-
fattning, kollektivavtal eller indi-
viduella avtal mellan anstélld och
arbetsgivare.

Alderspension Pension som man har ratt att fa

utbetald nar man uppnatt en viss
alder.
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