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Forord

Arbetsmarknadsutskottet anordnade den 21 mars 2013 ett offentligt seminari-
um om erfaren arbetskraft. En val fungerande arbetsmarknad for erfaren
arbetskraft &r central for att mota den demografiska utvecklingen med en allt
aldre befolkning och farre manniskor i arbetslivet. Insatser pa arbetsmiljéom-
radet ar viktigt for att minska risken for att manniskor inte ska kunna arbeta
ett helt arbetsliv. Seminariet behandlade bl.a. fragor om vad som hander i
arbetslivet efter 55 ars alder och vad politiken kan gora for att skapa forut-
sattningar for ett 1dngt och utvecklande arbetsliv bade i dag och i framtiden.
Vid seminariet presenterade bade forskare och féretradare for Arbetsformed-
lingen, Arbetsmiljoverket och Diskrimineringsombudsmannen statistik och
synpunkter pé situationen for aldre pa arbetsmarknaden. Foretradare for ar-
betsmarknadens parter deltog och gav sin syn.

| det foljande redovisas programmet och en utskrift av den stenografiska
uppteckning som gjordes vid seminariet. Det underlag som riksdagens utvar-
derings- och forskningssekretariat tog fram infér seminariet finns med som en
bilaga.

Elisabeth Svantesson (M) Ylva Johansson (S)
Ordférande Vice ordfoérande

Anna-Lena Hultgard Sancini
Kanslichef
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Program

Torsdagen den 21 mars 2013, kl. 9.00-11.45
Riksdagens andrakammarsal

9.00 Utskottets ordfdrande Elisabeth Svantesson (M) hélsar
vélkommen
9.05 ALDER, ARBETE OCH HALSA

Professor Eva Vingard, Institutionen for medicinska vetenska-
per, Uppsala universitet

9.15 ARBETSLIVSKARRIARER OCH UTTRADE FRAN
ARBETSMARKNADEN
Professor Michael Tahlin, Sofi, Stockholms universitet
9.25 SITUATIONEN FOR ERFAREN ARBETSKRAFT | DAG

OCH | FRAMTIDEN

Clas Olsson, bitradande generaldirektor, Arbetsférmedlingen
Bernt Nilsson, stallféretradande generaldirektor, Arbetsmiljo-
verket

Agneta Broberg, diskrimineringsombudsman, DO

9.55 ARBETET MED FRAGOR SOM ROR ERFAREN
ARBETSKRAFT
Christina Jarnstedt, ombudsman, LO
Jana Fromm, utredare, TCO
Ossian Wennstréom, ombudsman/utredare, Saco
Anders Morin, utredare, Svenskt Néaringsliv
Caroline Olsson, sektionschef, SKL

10.25 Kaffe
10.40 ATT TILLVARATA KOMPETENSEN HOS ERFAREN
ARBETSKRAFT

Patrik Magneby, vd, bemanningsforetaget Pensionérspoolen
Carl-Gustaf Leinar, vd, TRR Trygghetsradet

11.00 Fragor fran utskottets ledamater
11.40 Utskottets vice ordférande Ylva Johansson (S) avslutar
seminariet

En webbséandning av seminariet finns att se pa riksdagen.se och powerpoint
presentationerna finns att tillga vid arbetsmarknadsutskottets kansli.



Stenografisk utskrift fran seminariet

Ordférande Elisabeth Svantesson (M): God morgon och vélkomna till ett
kunskapsseminarium om erfaren arbetskraft som arbetsmarknadsutskottet
anordnar! Jag vill hélsa alla géster och talare vdlkomna. Jag kommer att pre-
sentera er var och en for sig innan ni far ta plats i talarstolen. Jag halsar ocksa
utskottets ledamoter, alla géster har i salen och alla er som tittar pa det har
programmet pa SVT Forum vélkomna.

Det finns inte sd jatteméanga andra sammanhang dar vi kallar 58-aringar for
aldre. Men det gor vi ofta nér vi talar om arbetsmarknaden. Vi har dock valt
att benamna 58-aringar, 68-aringar och 78-aringar som finns pa arbetsmark-
naden som erfaren arbetskraft. Vi anordnar seminariet for att lara oss lite mer
om deras situation. Vi vill veta vilka det ar som fortsétter jobba, hur mycket
man jobbar, vilka utmaningar man stalls infor och varfor en del slutar jobba
ganska tidigt. Vi undrar ocksa 6ver hur samhallets olika delar bemdéter erfaren
arbetskraft. Hur tar arbetsgivare tillvara erfarenheter? Hur arbetar man med
diskrimineringsfragor? Vad kan vi som politiker gora for att skapa battre
forutsattningar for ett 1angt och hallbart arbetsliv?

For att seminariet skulle kunna komma till stdnd har vi bjudit in forskare
och representanter for myndigheter, parter och féretag som jobbar med erfa-
ren arbetskraft pa diverse olika sétt. Forst kommer forskare att tala. Darefter
har vi representanter for myndigheter. Vi kommer senare i programmet att ta
en liten paus. Sist i dag kommer utskottets ledamoter att ges tillfalle att stalla
frégor till véra inbjudna géster.

Forst vill jag halsa professor Eva Vingard valkommen. Hon arbetar pa in-
stitutionen for medicinska vetenskaper vid Uppsala universitet.

Eva Vingard: Tack sd mycket! Jag ska tala lite om arbete, hélsa och alder och
hur lange man rent medicinskt kan arbeta.

P bilden ser ni en man som &r 76 & gammal. Han sokte och fick ett gans-
ka avancerat jobb nyligen — som péve. P& den har bilden finns ndgra andra
personer. Den som ni kanske kanner bast ar en kollega till er, Jan Eliasson,
som 72 &r gammal blev undersekreterare i FN. Naturligtvis gar det att arbeta i
den a&ldern.

Man fér skilja pa olika typer av aldrande. Det forsta ar det kronologiska
aldrandet, som beror pé fysiologiska och medicinska parametrar. Det andra ar
det psykologiska aldrandet, som handlar om utveckling av sjalvbild och so-
ciala relationer. Vad anser vi om oss sjilva? Ar vi aktiva 68-&ringar eller
gamla karingar? Det tredje ar det sociala aldrandet, alder i ett socialt sam-
manhang. Om jag skulle f& for mig att &ka till Hultsfredsfestivalen i Sigtuna i
sommar skulle jag vara extremt Gvermogen. Men om jag gar tvars Gver gatan
och gar pa Operan ar jag fortfarande en ungdom.

2012/13:RFR12



2012/13:RFR12

STENOGRAFISK UTSKRIFT FRAN SEMINARIET

Nar det galler de fysiska parametrarna gar det utfor. Lungfunktion, hjart-
karlfunktion, syn, horsel, muskelstyrka och fysisk kapacitet blir samre med
aldern. Det har ocksa implikationer pa de jobb man kan ha langt upp i aldrar-
na. Den har nedgéngen blir inte sa farlig fére 75 ars alder, men den kommer.
Jag fyller 66 &r om ett par dagar och tycker att jag aldrig har varit s bra i mitt
jobb som jag ar just nu. Men om jag hade varit tagstaderska hade jag varit helt
utslagen. Om Franciskus hade sokt ett annat jobb, till exempel gruvarbetare
eller lantarbetare i Argentina, hade han ocksa varit helt kord, kan jag tanka
mig. Det beror alltsa naturligtvis pa vilket jobb man har.

Kan da den fysiska arbetsformagan forbattras 6ver tid? Ja, om vi far en
battre arbetsmiljé — om de repetitiva och fysiskt belastande arbetsuppgifterna
minskas och om man tranar pé fritiden och pa arbetstid. Jag tycker inte att det
bara ska vara brandméan som far trdna pa arbetstid, utan aven till exempel
kvinnor med fysiskt tunga arbeten. Det borde vara en sjélvklarhet.

Nar det galler mentala parametrar har vi kognition och larande. Vara kog-
nitiva formagor forandras med aldern, men inte alltid till det samre. Man kan
lara sig saker ndr man blir dldre. Det &r inga problem. Det har mer med attityd
och motivation att gora. Det tar kanske lite langre tid, men det gér bra att lara
sig nya dataprogram aven hogt upp i aldrarna.

Minnet ar en skrackblandad funktion for manga. Hur ar det egentligen med
minnet? Det finns olika minnestyper. Procedurminnet och det perceptuella
minnet behaller vi. Vi behover inte bekymra oss s& mycket om det. Det se-
mantiska minnet ar egentligen vart viktigaste minne. Det &r det vi anvander
for analys, syntes, associationer och teoretiska begrepp, det som vi egentligen
behdver i arbetslivet. Sedan har vi det episodiska minnet. Det &r dar vi glom-
mer nar vi blir lite aldre. Vad &r det nu den har skadespelaren heter? Vad at vi
till middag i séndags? Ni kanner till det dar. Slutligen har vi arbetsminnet.

Hur ar det d& med de olika minnestyperna dver tid? Det semantiska min-
net, som jag anser vara det viktigaste minnet for vad vi kan utfora i arbetet,
forbattras med aren fram till ungeféar 70 ars alder, vilket 4r mycket hoppfullt.
Det episodiska minnet, dar vi glémmer precis vad nagon hette eller hur det
var, forsamras med aren. Kvinnor klarar sig ndgot battre &n man fram till 70-
arsaldern. Arbetsminnet haller sig intakt till 60-arséldern, men fungerar bra
efter det ocksa. Det &r alltsd ingen fara med minne och &lder. Man kan saga
att 70-75 &r ar nagon sorts generell brytpunkt. Men minnet blir battre av
traning i alla aldrar — intellektuell men ocksa fysisk traning.

Andra mentala parametrar &r attityd och motivation. Det & komplicerade
historier som betyder véldigt mycket for vad vi tycker att vi kan gora och vad
vi vill gora. Naturligtvis betyder det valdigt mycket hur vart yrkesliv ser ut,
béde i yngre och aldre &ldrar. Det yttre trycket kan gora att vi glider ut fran
arbetsmarknaden pé grund av att attityderna runt omkring oss ar negativa till
aldre arbetskraft eller pa grund av att var egen motivation minskar.

Sedan har vi erfarenhet och expertis, som ocksa ar valdigt intressanta be-
grepp. Erfarenhet har definitivt aldre mer &n yngre, och det kan vara mycket
bra, men kan ocksa naturligtvis vara konserverande om man inte fyller pa
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med nya erfarenheter hela tiden. Expertis innebir att erfarenheten man har pé
nagot sétt ar processad och ger nagon sorts vishet. Problemet med expertis ar
att den ofta &r domanspecifik. Man &r expert pa nagot speciellt omréde, och
expertisen kan bli vardelgs éver en natt. Det galler att man hela tiden héller
sin erfarenhet och sin expertis vid liv. Om man byter datasystem kanske en
expert pa det gamla datasystemet ar meningslds dagen efter.

Né&r det géller de mentala skillnaderna finns det stora variationer och
mycket kompensationsmekanismer. Vi vet ocksa att de mentala funktionerna
samvarierar med sjalvrapporterad halsa. Fysisk halsa och mental halsa gér
hand i hand.

Vad &r det da som hindrar aldre fran att arbeta? Det kan vara att man har
en lite avsmalnande och férdjupad erfarenhet. Det galler att man inte lagger
av med vidareutbildning och sé vidare tidigt i livet. Man kan bli inlast. Man
har det bra pa sin arbetsplats och vagar inte byta. Man kanske inte kan byta
heller eftersom ingen vill ha en. Man har det ganska bra. Man finns i sin
gyllene bur, &ven om man inte trivs dar. Pensionssystemet ska inte jag tala
om.

Det kan ocksa vara sa att dldre har en brist pd formell utbildning i botten
som hindrar dem fran att ga vidare i arbetslivet. | manga studier har vi dven
sett att man inte far vidareutbildning efter 50 ars alder, vilket ar fullstandigt
obegripligt. Manga séger: De &r sd gamla, de ska vél sluta i alla fall. Speciellt
géller det kvinnor. Detta ar naturligtvis helt kontraproduktivt for ett Iangt
arbetsliv. Man har ett ldrande natverk, vilket kan vara lite besvarligt ibland.
Man kan ocksa ha svart med feedback fran en yngre chef. Men mycket av
detta gar att atgarda.

Sammanfattningsvis kan man séga att det naturligtvis finns skillnader mel-
lan yngre och aldre arbetstagare. Men fordelarna och nackdelarna ar ganska
jamnt fordelade mellan dessa grupper. | vissa yrken har skillnaderna betydel-
se. Det galler framst yrken med hdg fysisk belastning, med dvervikt for kvin-
nor. De individuella skillnaderna ar generellt sett stérre an gruppskillnaderna,
vilket man ocksd maste ta hansyn till nar man ska anstalla nagon.

Professor Juhani IImarinen, som ar virldsmastare pa age management, al-
der och arbete, har konstruerat detta "arbetsforméagehus”. Huset &r byggt av
fyra vaningar. Det grda ni ser langst ned ar halsa och funktionsférmaga. Det
ar en viktig grund i det har huset som méste vara bra. P nasta vaning kom-
mer kompetensen. Den maste man halla vid liv hela tiden — under hela yrkes-
livet och aven senare i livet. P4 tredje vaningen har vi varderingar, attityder
och motivation, som paverkas valdigt mycket av vad samhallet runt omkring
séger och det ramverk som finns. Overst har vi arbete, arbetsgemenskap,
ledarskap och sd vidare. Detta maste naturligtvis anpassas. Man kan inte
bygga den fjarde vaningen mycket storre och tyngre &n de andra vaningarna,
for da rasar huset. Det hir maste hela tiden anpassas till vartannat. Far man ett
stabilt och bra hus med bra balans far man en god arbetsforméga valdigt hogt
upp i aldrarna.
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Ordféranden: Tack for det, Eva! Vi hélsar Michael T&hlin valkommen. Han
ar professor pa Sofi vid Stockholms universitet.

Michael T&hlin: Jag tackar s& mycket for inbjudan. Jag ar professor i sociolo-
gi pa Socialforskningsinstitutet vid Stockholms universitet. Har tankte jag
beratta lite om en rapport jag haller pé att arbeta med for Pensionsaldersut-
redningen. Det har ar work in progress, sa att saga. Jag ar valdigt intresserad
av att fa synpunkter och fragor om det har. Rapporten ska vara fardig i april.

De fragor som utredningen har bett mig ta upp har handlar framfor allt om
utvecklingen i arbetslivet for kvinnor under de senare decennierna, sedan 70-
talet. Som vi vet 6kade fran sent 60-tal och framat andelen kvinnor i arbetsli-
vet snabbt, speciellt bland gifta, ssmmanboende och médrar. De kvinnor och
mén som var unga i bérjan av den hér perioden, 60- och 70-talet, ndrmar sig
nu pensionsaldern eller har passerat den. Fragor som vi kan stalla oss ar: Hur
har arbetslivskarridrerna utvecklats for de héar kvinnorna och ménnen? Hur
har deras hdlsa forandrats? Hur I&nge har de stannat i arbetslivet? Hur hénger
arbete, familj, halsa och arbetsliv ihop?

De data jag anvander kommer fran intervjuundersokningar som kallas for
levnadsnivaundersokningar. Det ar intervjuer som SCB genomfor pa Sofis
uppdrag med ett slumpmassigt urval bland vuxna i landet. Undersdkningarna
har nu gjorts i flera decennier. De har en fiffig egenskap, namligen att de har
ett panelurval, vilket innebdr att det & samma personer som intervjuas varje
gang, med justering for &lder och migration, s& att man far fortsatt representa-
tivitet. Darmed kan vi félja samma personer 6ver langa tidsrymder.

Jag kan borja med att visa ett diagram 6ver en grupp som tradde ut i ar-
betslivet pa 70-talet, fodda under sent 40-tal och tidigt 50-tal. Detta ar andelen
med heltidsarbete under livet bland kvinnor och mén. Den &vre, réda linjen
visar mannen, den undre, blaa linjen kvinnorna. Man kan se ett typiskt mons-
ter. Andelen med heltidsarbete gar ned kraftigt for kvinnor i barnafodande
aldrar for att sedan aterhamta sig lite grann. Det &r alltsa en valdigt stor skill-
nad i hur méns och kvinnors arbetsliv utvecklas.

Det har far aterverkningar pa lénen. Nasta diagram visar I6neutvecklingen
for kvinnor och méan. Det &r samma grupp av manniskor, fodda under sent 40-
tal och tidigt 50-tal. Just under perioden mellan 30 och 40 ars &lder, da kvin-
nor gar ned i arbetstid for att ta hand om barn och familj, drar mannen ifran
I6neméssigt. Det ar hér det stora loneglappet uppstar. Vi har ett l16neglapp
under hela arbetslivet, kan man séga, men det ar mellan 30 och 40 ars alder
som mannen verkligen drar ifran.

Det har diagrammet visar pd motsvarande satt hur ohélsan utvecklas Gver
livet. Det dr en summering av ett antal olika sjukdomssymtom som mats i de
har undersokningarna. Har kan man se att kvinnor — den blaa linjen — hela
tiden har en hogre nivéa pa ohalsan, men att det framfor allt &r i aldern mellan
40 och 50 &r som kvinnors ohélsa blir storre jamfort med mannens. Det &r
strax efter att de borjar atervanda till arbetslivet.
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Jag har hittills visat kurvor dver personer fédda under sent 40-tal och tidigt
50-tal. Men vi kan jamféra olika kohorter. Har visar jag férvarvsintensiteten
for kvinnor jamfort med man. Den blaa linjen langst ned stér for personer
fodda under sent 40-tal och tidigt 50-tal. Ni ser den kraftiga nedatbojen i
aldern 30-40 ar. Sedan kan man félja kohorterna uppét gradvis, och yngre
kohorter har en allt mindre dipp. Allteftersom aren gar drar kvinnor ned sin
arbetstid allt mindre och liknar ménnen mer och mer. For den Oversta, yngsta
kohorten kan vi inte observera ndgon nedgang alls.

Det hér &r ett motsvarande diagram dar vi foljer personer lite langre fram i
livet. For den aldsta aldersgruppen, kring 60 ars lder, langst till hoger, kan ni
om ni féljer kohorterna se att forvarvsintensiteten har ékat kraftigt for kvinnor
jamfort med man fran de aldsta till de yngre kohorterna. Personerna fodda
under sent 40-tal och tidigt 50-tal &r den dversta linjen om man tittar langst
till héger. Ni kan se att kvinnors deltagande i arbetslivet undan for undan har
forstarkts kraftigt. Sverige ar som ni antagligen vet i stort sett varldsledande
vad galler andelen aldre i arbetslivet, atminstone ledande bland alla de rika
landerna. Det géller sarskilt aldre kvinnor, dér Sverige ligger i topp.

Hér &r l6neutvecklingen i olika kohorter. Om ni tittar l&angst till vanster kan
ni se att kvinnor i de yngre kohorterna har en béttre l6neutveckling jamfort
med mén 4n vad de aldre kvinnorna hade. Det kan tyda pa att den starkta
forankring i arbetslivet som yngre kvinnor uppvisar leder till en betydande
aterhamtning i konslonegapet. Det har kan visa sig fa stor betydelse pa sikt.

I detta diagram kan vi se hur ohalsan utvecklas for kvinnor per alder och
kohort. For yngre kvinnor — se langst till vanster — kan man se att for varje ny
kohort som kommer ut i arbetslivet eller ut i livet dver huvud taget forsdmras
hélsan bland yngre, medan man inte har samma utveckling bland &ldre. Det &r
alltsa en valdigt stor skillnad i hur halsan har utvecklats for yngre respektive
aldre.

Har har vi ohalsotalet for kvinnor per olika aldersgrupper. For de aldre ko-
horterna fanns det stora aldersskillnader, sa att ohalsan ckade kraftigt med
Okad alder. Ni ser att ohalsan ar lagre nar man &ar yngre. Men langst till hoger,
pa den 6versta linjen, som visar den senaste tidpunkten, har detta bérjat van-
da, sa att &ldersskillnaderna dr mycket mindre och yngres hélsa relativt aldres
forsamras péfallande.

Det hér &r sarskilt tydligt for psykisk ohélsa, som vi ser hér. Ni kan se en
tendens om ni foljer kohorterna fran vanster till hoger. Tidigare var den psy-
kiska ohélsan storre bland aldre. Nu har vi i stallet ett omvant samband, s att
den psykiska ohélsan &r storre bland yngre.

Det hér skulle delvis kunna séattas i samband med hur sysselséttningsut-
vecklingen har skilt sig t for yngre respektive aldre. Det har ar en bild som
visar sysselsattningssituationen for ungdomar i aldrarna 20-29 &r sedan 70-
talet och framét. Den bla stapeln visar andelen forvarvsarbetande, den réda
andelen studerande och den gréna dem som befinner sig i utanférskap, om
man ska anvéanda ett alliansord. Det &r de som varken arbetar eller studerar.
Sarskilt fran 1991 och framat kan man se valdigt tydligt hur ungdomars for-
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ankring i arbetslivet forsamras péafallande, mest sa att ungdomar i stéllet Gver-
gar till att vara studerande, men aven tydligt s& att andelen som varken arbetar
eller studerar okar.

Det &r en valdig kontrast mot sysselséttningssituationen for dldre. Vid den
senaste tidpunkten, 2010, var andelen i forvarvsarbete hogre dn den ndgonsin
varit under den hér perioden. Aldres férankring i arbetslivet forbattras klart,
medan yngres forankring i arbetslivet forsamras kraftigt. Detta skulle man
kunna se som ett tecken pa att arbete och halsa hanger ihop, sa att aldre arbe-
tar allt mer och relativt sett far en allt battre hilsa, medan yngre arbetar allt
mindre och relativt sett far en allt simre halsa. Det har ar ocksa delvis ett
samspel med kon, sa att det framfor allt ar de aldre mannens halsa som for-
battras och de yngre kvinnornas hélsa som férsdmras. Vi har tydliga kons-
och alderskontraster.

Jag vill aven saga ndgot om sambanden mellan halsa och arbetsliv sett
Over ett l&ngre perspektiv. Det hér &r den kohort som jag bdrjade med att
berétta om, det vill sdga de personer som vi kan folja &nda sedan 70-talet. Har
visas hur deras hélsoutveckling har paverkats av familjeliv och arbete. Det har
ar kanske inte sa latt att folja, men det galler forandringar av halsan for de har
personerna under hela det har spannet, fran det att de ar i 25-arsaldern och
fram till 60 &rs alder. Man kan se langst ned att det vi kallar for jobbkvalitet,
som &r en sammanvagning av olika egenskaper som har paverkan pa halsa i
arbetet, ar den faktor som har starkast inflytande pa halsoutvecklingen. Men
vi kan ocksa se pa den oversta raden att det halsotillstind man hade i 25-
arsaldern kraftigt paverkar aven den halsa man har vid 60 ars alder. Det finns
alltsa en stark bestandighet i hur halsan ser ut 6ver livet.

Det hér ar de faktorer som paverkar sannolikheten for att Iamna arbetslivet
mellan 50 och 60 ars élder. Det har galler uttrade mellan 1981 och 1991. Om
ni tittar pd den Gversta panelen kan ni se att bade halsoproblem och det vi
kallar for jobbkvalitet hade tydliga effekter pa sannolikheten att lamna arbets-
livet. Men om ni tittar p& mellanpanelen och den undre panelen, som galler de
tva senare tidpunkterna, under 90-talet och det senaste decenniet, kan ni se att
halsoproblemens betydelse fortsatt &r stor, medan den direkta effekten av
jobbets karaktar har minskat och blivit icke-signifikant. Halsoproblemen fér
en allt storre betydelse.

Detta kan vi se dven pa det hér séttet, om vi tittar pd den 6vre panelen och
ser pa tre grupper avseende ohalsa: god, medelgod och dalig halsa. Titta till
exempel langst till hoger och jamfér. Mellan 90-talet och det senaste decenni-
et ar det ett minskat arbetslivsuttrade bade for dem med god halsa och for
dem med medelgod hédlsa men en 6kande tendens att 1dmna arbetslivet vid
dalig halsa. Det har halsosambandet har alltsa forstarkts med tiden. Det var
det vi ség pa den tidigare bilden.

Den korta sammanfattningen skulle vara att skillnader i arbetsintensitet,
I6ner och halsa efter kon och alder har férandrats pé flera viktiga satt mellan
1974 och 2010. Enkelt uttryckt skulle man kunna séga att arbete befordrar
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hilsa och vilstdnd. Som jag sade for en liten stund sedan: Yngre arbetar allt
mindre och mér allt simre, medan &ldre arbetar allt mer och mar allt battre.

Ordféranden: Tack, Michael! DA ska vi hélsa nagra representanter fran véra
olika myndigheter vélkomna. Vi borjar med Clas Olsson, som é&r bitrédande
generaldirektor for Arbetsformedlingen. Temat for de tre personer som kom-
mer att tala &r situationen for erfaren arbetskraft i dag och i framtiden.

Clas Olsson: Jag ska med nagra korta bilder forscka sammanfatta arbets-
marknaden for aldre. Jag kommer att fokusera pa dem som ar 55-64 ar, at-
minstone pa bilderna, men kommer kanske att kommentera personer Gver 65
nagot ocksd. Sedan jag ska avsluta med att saga nagot om hur var politik och
vara insatser ser ut for personer i den erfarna arbetskraften.

Jag ska lite grovt sammanfatta arbetsmarknaden for erfaren arbetskraft un-
der nagra punkter. Det har varit en relativt 1ang period av tydligt stigande
sysselsattningsgrad for personer i &ldern 55-64. Jag ska visa det alldeles strax
pa en bild. Arbetslésheten i den har gruppen ar forhallandevis lag. Det &r ett
litet inflode i arbetsloshet. Risken for att bli arbetslds nar man &r 55 ar eller
aldre &r liten statistiskt sett, men det beror naturligtvis pa i vilket yrke eller
vilken bransch man rékar befinna sig. Detta &r naturligtvis delvis en féljd av
de regler och lagar som giller pa arbetsmarknaden avseende anstallnings-
skydd och turordningsregler. Vid uppsagning ar man delvis skyddad pa grund
av sin anstéllningstid. De som ar aldre har i regel arbetat langre. Det systemet
tycks fungera, kan man sdga, dven om vi vet att det ibland férhandlas bort.

Men blir man &nda arbetslos som aldre 16per man en vésentligt storre risk
att bli kvar i arbetslosheten. Det &r en lagre sannolikhet att man [&mnar den.
Detta far till foljd att det & ganska manga som ar langtidsarbetsl6sa bland
dem som é&r arbetslésa i aldern 55 ar och aldre. Det ar en storre andel av de
erfarna arbetsldsa — det kénns lite konstigt att anvanda det uttrycket i just det
har sammanhanget — som &r langtidsarbetslosa.

Jag ska visa nagra bilder som illustrerar en del av de har uppgifterna. Det
har ar sysselsattningsgrad och arbetskraftsdeltagande, forst och framst for
aldern 55-64 ar. P4 bild 2 ser ni att det har varit en kontinuerlig 6kning i stort
sett anda sedan slutet av 90-talet. Det galler bade arbetskraftsdeltagandet och
sysselséttningsgraden.

Utvecklingen &r positiv for bade kvinnor och mén pa ungefar samma sétt
(bild 3). Méannens sysselsattningsgrad ar ju hogre i utgangslaget och har fort-
satt att ligga hogre, men den positiva tendensen galler for bade kvinnor och
man.

Jag ska vispa dver det har lite snabbt, ni far sakert kopior av bilderna.

P4 bild 4 ser man den kohortspecifika sysselsattningsgraden for varje al-
dersklass. Utifran den har bilden kan ni konstatera att den skiljer sig ocksé
inom gruppen 55-64, dar sysselsattningsgraden fér dem som &r 50-56 fortfa-
rande ligger relativt val i paritet med arbetsmarknaden i stort. Sedan sjunker
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den réatt kraftigt efter 60. Dar borjar man lamna arbetsmarknaden i ganska
snabb takt.

Om vi jamfor kurvan for 2008-2012 ser vi att den har ¢kat i den hdgra de-
len och minskat i den vénstra delen. Det betyder att sysselséattningsgraden har
stigit for dem som &r &ldre och sjunkit nagot fér dem som &r yngre. Aven i det
har diagrammet kan man se den trenden, och den har dkat mer langst bort till
hdger dér vi har 60-plusgénget.

Den svenska situationen &r i ett internationellt perspektiv véldigt gynnsam
maste man saga (bild 5). Vi ar varldsledande nar det galler sysselsattnings-
grad for personer som ar 55 &r och aldre. Det galler i synnerhet kvinnor. Det
ar den viktigaste forklaringen till att vi i Sverige har en s hdg sysselsatt-
ningsgrad totalt sett, &ven nér vi jamfor hela arbetsmarknaden. Det &r natur-
ligtvis ocksd en viktig forutsattning for finansieringen av de relativt omfattan-
de valfardsataganden som vi har.

Arbetslosheten da — sa har ser det ut om man tittar pa kurvorna fér kvinnor
och mén (bild 6). Vi kan se att arbetslésheten steg nagot i kolvattnet av krisen
2009, men inte sd dramatiskt och nagot mindre &n den steg for Gvriga grup-
per. Den &r hogre for mén an for kvinnor.

Jag har inte gjort ndgon narmare analys av det, men jag skulle tro att man
kan koppla det till att det trots allt &r sd att strukturomvandlingstrycket har
varit storre i de mansdominerade yrkena. Industri ar ju en mansdominerad
bransch. Dér har sysselsattningen trendmassigt sjunkit. Det har varit ganska
mycket uppsagningar och nedlaggningar till och frdn under lagkonjunkturen
en ganska lang tid, och i varje sddant strukturomvandlingsskede &r det ett
antal manniskor som ldmnar och som sedan inte kommer tillbaka. Motsva-
rande process har egentligen inte gt rum i de kvinnodominerade yrkena. De
har fortsatt att expandera, i huvudsak sedan de delvis har bytt huvudman. Det
handlar om vard- och omsorgsyrkena och vissa serviceyrken i den privata
sektorn.

Det ar en gissning bara. Jag har som sagt inte gravt noggrannare i fragan.
Men om man ska forklara skillnaden mellan méns och kvinnors arbetsldshet
ar det en tankbar hypotes.

Bild 7 visar kurvan for alla, arbetslosheten i SCB:s AKU-métningar for
samtliga. Ni ser att den ligger pa ungefdr 8 procent. Det &r inte en helt ma-
nadsaktuell siffra. Det &r utjsmnade och sasongrensade varden. P bild 6 ser
ni att den ligger pa under 6 procent for genomsnittet. Det ar en vasentligt
lagre arbetsloshet for personer i den hér aldern, men tiden i arbetsloshet nar
man val har hamnat dér tenderar att bli ganska lang.

Hos oss (bild 8) fanns under 2012 i genomsnitt 116 000 personer inskrivna
i den har aldern. 59 000 var Gppet arbetslosa eller i program med aktivitets-
stdd. Det &r de grupper som vi betecknar som arbetslésa. Det ar de som nor-
malt sett i AKU:s méatningar borde dyka upp som arbetsldsa. Det finns inte en
hundraprocentig 6verensstdammelse mellan de hér siffrorna och AKU:s mét-
ningar av arbetslosheten. Det & SCB som med AKU-méitningarna méater
arbetslosheten. Vi méter den inte. Vi registrerar bara ett antal manniskor. En
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del ar arbetslosa, andra &r det inte. Men vi for ockséa ihop de grupperna sa att
vi far ett matt som ndgorlunda pAminner om det som SCB har.

25 000 av de héar personerna var da i jobb- och utvecklingsgarantin. Det &r
dar man hamnar efter drygt ett ars arbetsléshet, d& man har forbrukat sina
ersattningsdagar i arbetsloshetsforsakringen. Nastan hélften av dem var da i
sysselséttningsfasen, som ju &r den tredje fasen i jobb- och utvecklingsgaran-
tin, dar man hamnar efter ytterligare tva ars arbetsloshet. Det &r ju ett gang
som har varit borta fran arbetsmarknaden valdigt lange. Har ser ni den har
strukturen, att har man val hamnat i arbetsléshet hamnar man ocksa dar gans-
ka lange nér man ar aldre.

22 000 var i anstéllningsstdd. Jag kommer tillbaka till det.

Kurvan pd bild 9 visar de siffrorna for var del. Det ar alltsd vart matt pa ar-
betsldshet. Jag ska inte uppehélla mig langre kring det.

Jag ska bara sdga ett par ord om hur vi jobbar med den hér gruppen (bild
10). Till att borja med far jag understryka att vi inte har nagra sarskilda insat-
ser for dldre personer. Vi beddmer behovet hos varje enskild arbetslos. Det
betyder att kommer man som montor fran ett industrijobb, dar arbetsmarkna-
den sannolikt &r dalig framover, ska vi satta in tidiga insatser darfor att den
personen har daliga odds nar det galler att fa ett jobb. Det ar inte reglerna utan
behovet som avgor.

En skillnad ar nystartsjobben som ar helt regelstyrda. Dér finns en sérregel
for 55-plus som innebir att man kvalificerar sig pa kortare tid. Man kan ocksa
f& nystartsjobb langre.

Sedan &r dldre Gverrepresenterade i samtliga anstéllningsstdd. Dit for jag
nystartsjobben och sysselsattningsfasen. Det &r insatser som typiskt sett riktar
sig till dem som har varit borta lange fran arbetsmarknaden. Jag ska bara visa
det i bild 11. Har ser man andelen av de inskrivna hos oss som ingar i olika
typer av program. Det vi kallar programaktivitetsstod ar typ utbildning och
praktik, men dit hor ocksa jobb- och utvecklingsgarantin.

Subventionerad anstallning ar dels sddant som riktar sig till personer med
funktionsnedsattning, dels andra. Déar ar de aldre dverrepresenterade till féljd
av att man har bedémt att de har varit borta lange fran arbetsmarknaden, och
man har bedomt att det finns ett behov av ett sddant stod for att de ska fa en
chans att komma ut igen.

Nu tittar Elisabeth lite strangt pa mig sa jag far sluta har.

Ordforanden: Precis sd. Tack Clas! Vi ska lata alla gaster komma till tals. D&
ar det Bernt Nilsson som &r stallforetradande generaldirektor pa Arbetsmiljo-
verket som ska sdga nagra ord. Tio minuter har han till godo har pa samma
tema.

Bernt Nilsson: Det verkar som om arbetsmiljon &r en nyckelfaktor for ett
I&ngt arbetsliv. Vi kan ju se att under det senaste decenniet har antalet anmal-
da arbetsskador minskat. Bilden &r den att kvinnor drabbas mer av arbetssjuk-
domar och mén av arbetsolycksfall.
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Laget just nu ar att belastningsskador och psykosociala problem &r det som
sticker ut i statistiken, framfor allt for kvinnor. Det ar en sak som man bor
arbeta valdigt intensivt med i framtiden.

Vi kan ocksa se till exempel en tendens till 6kat tempo i arbetslivet, krav
pé effektivitet, vilket ibland kanske gor det svérare for dldre att hantera sin
arbetssituation. Vi har forandringskrav som kommer allt snabbare i arbetsli-
vet, ny teknik, ny organisation, utbildningskrav.

Vi har tidigare sett att dldres forutsattningar forandras med aren nér det
galler syn, horsel och rorlighet, samtidigt som erfarenhet, éverblick och sdda-
na faktorer gor att man till stor del kan kompensera det.

Sé ser utvecklingen ut. Totalt sett minskar antalet arbetsskador, men det
finns oroande tecken nar det galler framfor allt belastningsskador och
psykosociala problem.

Jag tankte namna ndgonting om vad vi gor den narmaste tiden och hur vi
ser pa de viktiga insatserna. Just nu haller vi pa med en stort upplagd inspek-
tionskampanj som galler kvinnors arbetsmiljo. Bland annat ar vi inriktade pa
vard och omsorg, dar man har ganska tydlig kvinnodominans. Vi kommer att
arbeta med det har ett par tre ar, och vi har fatt extra medel for att genomféra
det.

Vi kommer ocksa att arbeta med att utveckla vara regler. Systematiskt ar-
betsmiljdarbete &r ju en grundldggande forutsattning for att arbetsgivaren
tillsammans med skyddsombud och andra ska kunna hantera det férebyggan-
de arbetet. Vi har arbetat med ett flerdrigt program som géller systematiskt
arbetsmiljoarbete med information, stdd till foretag och stdd till organisatio-
ner pa det har omradet for narvarande.

Vi har nyligen kommit ut med en ny foreskrift som galler belastningsergo-
nomi just for att ytterligare forbattra forutséttningarna for att arbeta forebyg-
gande nér det galler belastningsergonomiska problem. Och vi har startat ett
arbete med nya psykosociala foreskrifter som vi rdknar med kommer att ta ett
par ar men som kommer att bli valdigt viktiga pa det omréadet.

Var inspektionsverksamhet &r viéldigt vasentlig. Vi vet att vara inspektio-
ner ger valdigt bra resultat pa landets arbetsplatser. Nér vi har varit dar hander
det saker. Det forandras. Det blir en béattre arbetsmiljd. Vi prioriterar det och
vi inspekterar allt fler arbetsplatser. Vi inriktar oss mycket pa att starka det
systematiska arbetsmiljdarbetet dér.

Négonting som ar viktigt att ta upp i samband med inspektioner och pa an-
nat satt ar arbetsanpassning och rehabilitering. Vi har ocksd i vart arbete
ambitionen att stodja foretagshalsovarden i kontakter med foretagen och med
foretagshalsovarden framaver.

Kunskaper om arbetsmiljon och arbetsmiljons bestandsdelar ar valdigt vik-
tiga, bade for oss som myndighet och framfor allt for dem som ska arbeta
forebyggande ute i verksamheterna. Jag tankte passa pa att gora lite reklam
for de av vara kunskapssammanstallningar som ar aktuella pé just det har
omradet: Jobba langre — vad vet vi om &ldre i arbetslivet? Syn och belysning
for aldre i arbetslivet. Har har vi en rapport som Eva Vingard har varit ansva-
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rig for, Den goda arbetsmiljén och dess indikatorer. Det finns ratt manga
sddana som man kan ladda ned fran var hemsida. Jag utmanar er alla att titta
pé& dem.

Vi kommer att fortsitta att utveckla var informationsverksamhet. Vi kom-
mer att ta fram en ny hemsida med &nnu fler interaktiva utbildningar som man
ska kunna anvanda. Vi har en svarstjanst sedan tva ar som ar valdigt efterfra-
gad, dér vi kan stodja foretag och skyddsombud i verksamheterna.

Sammanfattningsvis vill jag séga att ska vi kunna arbeta langre, ha ett
langre arbetsliv ar det valdigt viktigt att satsa pa arbetsmiljon.

Ordforanden: Tack for det, Bernt! D& ska vi hilsa Agneta Broberg, Diskrimi-
neringsombudsmannen, valkommen.

Agneta Broberg: Jag vill ocksa saga tack for att jag fick komma hit i dag och
f& mojlighet att berétta lite grann om diskriminering och diskriminerings-
grunden alder.

Alder & en ny grund. Den kom férst 2009 i samband med att den nya
diskrimineringslagen antogs. Alltsedan dess har DO arbetat aktivt med att
saval synliggora lagstiftningen som att skapa debatt inom det har omradet. Vi
har ocksa jobbat konsekvent med fragan genom kontakter med relevanta
aktorer, med analyser av anmalningar, omvérldsbevakning och uppréttande av
sd kallade referensgrupper. Vi har dven tagit fram en rapport om aldersdis-
kriminering i arbetslivet.

Aven om vi kan konstatera att debatten de senaste aren har ¢kat, ser vi nog
att det skulle behévas en djupare debatt i frdgorna. Vi vet ocksa att det har
amnet skulle vara i behov av en enhetlig forskning och systematiska studier, i
synnerhet i kopplingen mellan hur vi ser pa éldre arbetskraft och vilka konse-
kvenser det far for den enskilda individen.

Vi vet att aldersdiskriminering drabbar framst aldre och yngre. Vi vet ock-
sd att man i manga sammanhang talar om att alder tydligt paverkar pa vilket
satt manniskor diskrimineras i andra sammanhang, alltsa i skarningen mellan
olika diskrimineringsgrunder. Ett exempel pa det ar en &ldre arbetssokande
kvinna med utlandsk harkomst som kanner sig diskriminerad utifran sin etni-
citet och sitt kon. I sjalva verket spelar alder en ganska avgérande roll i det
hon drabbas av under arbetssokandet. For individen ar det svart att identifiera
vilken grund man blir missgynnad pa. Det leder till att det &r véldigt svart att
fa grepp om hur aldersdiskrimineringen de facto ser ut i samhallet i dag.

Alder som diskrimineringsgrund skiljer sig dessutom fran andra diskrimi-
neringsgrunder eftersom den ar pagaende, alla gar igenom olika aldrar. En
konsekvens av detta ar att synen pa alder och aldrande ofta handlar om att
yngre tenderar att behova fortjana sina rattigheter allteftersom aren gar, me-
dan aldre forvantas att avsaga sig sina rattigheter ju narmare pensionsaldern
de kommer.
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Jag tankte prata lite kort om tvé saker i dag. Den ena ar hur det ser ut bland
vara anmalningar och analyser av detta. Den andra delen handlar lite om vad
vi har kommit fram till p& vart utvecklingsomrade Alder.

Den bild ni ser handlar om hur manga anmalningar vi fick in om upplevd
aldersdiskriminering 2012. Det var 167 anmaélningar. En overvaldigande
majoritet handlar som ni ser om arbetslivet. Det ar inte s3 konstigt eftersom
det var nast intill uteslutande arbetslivet som var skyddat i diskrimineringsla-
gen anda fram till den 1 januari i ar, da aven det 6vriga samhallslivet tacktes
av diskrimineringsgrunden Alder.

I &r har vi fatt in 45 anmalningar hittills. Det ar nagon liten 6kning om man
jamfor med samma period forra ret. Det visar ju att det, vad vi kan se, inte
har kommit fler ans6kningar pa grund av att sjalva grunden har utékats till att
avse dven det dvriga samhallslivet.

Vara analyser av anmélningarna om &lder visar att det &r framst yngre och
aldre som kanner sig drabbade av aldersdiskriminering. Anda ar det i princip
nastan bara man som anmaler aldersdiskriminering, och det ar framfor allt
man inom tjanstemannayrken. Nu ar det inte sa att vi for den skull tror att
kvinnor och yngre inte ar drabbade av aldersdiskriminering. Det hér visar
bara att det &r mannen som har en stérre bendgenhet att anmala diskrimine-
ring &n vad kvinnor har.

Nar vi har gjort en djupare analys av den kunskap som vi har hdmtat hem
genom aren, genom anmalningar, genom referensgrupper, genom kontakter
med nyckelaktérer, genom egna studier och genom forskningsgenomgéngar
har vi kunnat ringa in fem trender pa det har omradet.

Den forsta trenden, som vi redan har varit inne pa, ar att pensionsaldern
ofta ses som en stupstock av framfor allt arbetsgivare. Det skapar en implicit
forvantan pa att man ska trappa av ju narmare 67 ar man kommer.

Den andra trenden &r att det av arbetsgivare inte upplevs som meningsfullt
att satsa resurser som underlattar meritering och utveckling pé &ldre arbets-
kraft.

Den tredje trenden &r att det existerar en myt om att yngre personal stannar
kvar langre pa arbetsplatsen 4n aldre gor. Det har paverkar arbetsgivarens syn
pé dldres kompetens i rekryteringssituationen. Det finns flera undersokningar
som visar pa att arbetsgivaren aktivt valjer bort aldre arbetskraft. DO har ett
prio-omrade, Rekrytering, fran och med i ar och fram till sommaren 2015. |
det underlag som vi hittills har tagit fram tyder allt pa att det finns stora pro-
blem avseende aldres och yngres mojligheter pa arbetsmarknaden i jamférelse
med alderssegmentet 30-45 ér.

Den fjarde trenden &r att &lder tar sig mycket olika uttryck avhingigt andra
sociala positioner, sdsom diskrimineringsgrunder. Det var det jag talade om
tidigare, att det ofta ar en kombination av grunder och att alder kan vara svar
att definiera i en kombination.

Den femte trenden ar att det finns olika forvantningar pé olika aldersgrup-
per. Jag var ocksé inne pd att man forvantar sig att yngre ska fortjana sina
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rattigheter medan aldre ska trappa ned i kraven pa sina rattigheter ju mer man
narmar sig pensionsaldern.

Forskning och annat kunskapsunderlag visar att aldersdiskriminering fore-
kommer inom arbetslivet och att individer inte har tillgang till arbetsmarkna-
den pa lika villkor. Vi kan konstatera att det rader fordomar som paverkar
arbetsgivarens beslut saval under anstallningstiden som i rekryteringssituatio-
nen. Kunskapsléget i dag om orsakerna till och férekomsten av diskrimine-
ring i arbetslivet ar bristfalligt i manga avseenden, inte minst da kunskapen ar
ojamn géllande de olika grunderna.

Inom vart arbete med prio-omréadet Rekrytering pekar det kunskapsomrade
som vi har tillgdng till i dag ut olika grupper som speciellt missgynnade i
sjalva rekryteringsprocessen. Det ar utlandsfédda personer. Det ar personer
med funktionsnedsattning. Men &ven alder tenderar att sticka ut som markbar
i den har mekanismen.

For att kunna motverka diskriminering vid rekrytering och i arbetslivet i
stort behdver vi flera saker. Relevanta aktdrer behdver kunskap om diskrimi-
nering. De behover forstd vilka effekter diskriminering kan ha och veta var
riskerna for diskriminering finns, se sin egen roll i férhallande till diskrimine-
ringen och veta hur diskriminering kan motverkas. Det ar alltsa viktigt med
information, men lika viktigt med verktyg for att komma till ratta med det
har.

Verktyg finns. Det finns ett antal olika metoder framtagna for hur man ska
jobba med att synliggdra och medvetandegora de har frégorna. Flera har
utvarderats och fatt goda omdomen. Det finns dock ingen utvardering som
med sékerhet kan visa att en metod leder till minskad diskriminering i l&ng-
den. Déarfor kommer nu DO att inleda ett fordjupat arbete kring vilka effekti-
va metoder for att minska diskriminering vid rekrytering som finns eller som
skulle kunna utvecklas. Vi tanker ocksa bidra till att forskning genomfars for
att just studera effekterna av verkningsfulla metoder.

Vad sedan géller medvetandegdrande i stort menar vi att en effektivare re-
glering av aktiva atgarder med en utdkning till alla grunder kan bidra till att
oka aldersmedvetenheten.

Finns effektiva och utvarderande verktyg i samband med detta kan just ak-
tiva atgarder vara en metod for att minska diskriminering och oka lika rattig-
heter och mojligheter nér det géller arbetslivet.

Med det séger jag tack for mig!

Ordféranden: Tack, Agneta!

Nu ska vi ga over till att lyssna till olika parter pa arbetsmarknaden. Det
ska bli valdigt intressant. Parterna ar naturligtvis de centrala aktérerna har,
och eftersom vi ville ha med manga har vi bjudit in fem olika personer. De
har fétt lite kortare talartid sa det blir en harlig utmaning for oss alla att hélla
oss till schemat.

Vi borjar med att halsa Christina Jarnstedt som &r ombudsman pé& LO val-
kommen.
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Christina Jarnstedt: Vi 4r glada att fi narvara har och ge var syn pd amnet
som parter. Ett helt arbetsliv kréaver att man féljer trender och utveckling i
arbetslivet. Vem &r bést pa det? Forskningen har ju sin del. Det kan vi hélla
med om. Men det handlar 4ven om vad som hander ute pa arbetsplatserna i
dag. Vi ser en mer ombytlig arbetsmarknad. Du ska vara ajour. Du &r inhyrd.
Du &r utlanad. Du ar pa entreprenad. Det finns olika anstéllningsformer i dag.
Det &r inte som det har varit tidigare, da vi hade en arbetsplats som var stadig,
dar vi kunde félja arbetslivets utveckling. For var del handlar det i forsta hand
om att man ska kunna arbeta ett helt arbetsliv i en trygg, saker och utvecklan-
de arbetsmiljo, ga i pension vid lagstadgad pensionsélder och ha ett liv utan-
for det.

Med den hér réran och de trender vi ser, vem &r bést att tala om vad som
behdver géras? Det ar parterna pa arbetsplatsen. Vi centrala parter ska ju
skapa forutséttningarna och verktygen for att kunna arbeta pa arbetsplatserna.
Vi har olika verktyg. Vi har AFA Forsakring, dar man branschvis gor olika
forskningssaker som vi forsoker fora ut i det forebyggande arbetet. Vi har
Prevent som gor uthildningsmaterial och ocksa uthildningar pa den privata
sidan. Vi har avtal pa olika omraden. Men vi behover andra verktyg ocksa for
att utveckla arbetslivet. Det &r ju dem politikerna kan ge oss.

Vi behdver gehor for vara asikter i de samréad vi sitter med i, och s& kanner
vi inte i dag. Vi kanner att vi ibland blir sérbehandlade. Det senaste kan jag
val saga &r att vi sitter i Pensionséldersutredningen, och hittills har vi inte fatt
gehor for vad parterna tycker. Vi anses mer som ett sdrintresse. Detta har vi
sett i andra samrad ocksa i samhéllet, och sa fungerar det inte om vi ska fa till
ett helt och hallbart arbetsliv. Det ar en del.

Den andra delen vi ser tendenser till &r att skyddsombuden borjar tappa
fortroendet for arbetsmiljétillsynen. De senaste rapporteringarna fran de regi-
onala skyddsombuden séager att de inte tycker att de far det stod de behover
ute pa arbetsplatserna. Man tycker att det ar for mycket juridik. Arbetsgivare
far inte svar pd fragor de staller till verket. Det &r snarare juridiskt tal. Att
man maste ha fler jurister kan ju ha att géra med den regelférenkling som har
gjorts ocksd. Det ar viktiga saker.

Andra signaler &r radslan for att gora tillbuds- och arbetsolycksfallsanmél-
ningar. Det tycker jag ocksa ar en viktig del att ta upp.

Kunskap behovs ute pd arbetsplatserna. Visst &r det bra med verkens kun-
skapsoversikter, men vi som parter har tillskrivit regeringen — jag har en
kopia pa det brevet har — om att vi behéver mycket mer. Vi behover ytterliga-
re verktyg nar det galler kunskap, dar parterna & med och man lyssnar pa den
verklighet vi har och de behov vi har.

Foretagshélsovard ar en annan bit. Vi behdver kvalificerad foretagshalso-
vard som ar oberoende och ér till for arbetstagarna pa arbetsplatsen. Vi beho-
ver tillampa framjandelagen fran Arbetsférmedlingen, § 8-13, for att fa in
aldre och bevara aldre pa arbetsplatsen. Och vi behover andra stodatgarder for
att stimulera ett hallbart arbetsliv. Det var tal om jobbkvalitet. Det handlar om
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inflytande pa arbetet. Det handlar om tempo. Det handlar om utveckling pa
jobbet och att kunna vara kvar ett helt arbetsliv med bibehallen hilsa.

Vi ser ocksa tendensen att vi influeras mer av EU och att vi far hit utlands-
ka arbetstagare som inte alltid forstar vilka siakerhetsinstruktioner de ska ha.

Det vi gor nu fran LO:s sida ar att LO-férbunden startar ett jatteprojekt dar
de regionala skyddsombuden kommer att ga ut och titta pa tillfallig och extern
personal. Jag tog upp bemanning och entreprenad tidigare, men det galler
ocksa tillfallig och utlanad personal.

Vi vill ha en kartlaggning sa att vi kan prata med var motpart. Vad ar det vi
behdver forbattra via avtal? Men vi vill ocksé stalla krav pa utokad lagstift-
ning, for vi tror att det behdvs. Det ar en jatteviktig satsning som vi gor, dar vi
ser att det finns ett stort behov av att komma till ratta med de arbetsmiljdpro-
blem vi har.

For att manniskor ska kunna stanna i ett langt arbetsliv behéver vi olika
verktyg. Men vi behdver bli hdrda som parter for att kunna komma till ratta
med de problem vi har dér ute i dag.

Ordforanden: Tack, Christina. D& ar det dags for Jana Fromm som &r utredare
pa TCO.

Jana Fromm: Jag tankte bérja med en fraga som kanske ar sjalvklar. Nar vi
diskuterar hur lange vi ska jobba handlar det om vilken ingdng vi har. Vill vi
ha ett arbetsliv dar manniskor maste jobba langre for att klara sig ekonomiskt,
eller vill vi ha ett arbetsliv dar ménniskor vill, kan och har halsan att jobba
langre? Det &r ett mer livsvanligt arbetsliv, som Lennart Levi skulle séga om
han vore hér.

Jag tycker att det ar det senare som vi ska satsa pa och att det ar sjalvklart
att vi ska skapa ett arbetsliv dar manniskor har kompetens, har hélsan och vill
jobba langre och inte &r tvungna att jobba langre, i varje fall inte som ut-
gangslage. Bernt Nilsson summerade ganska mycket av det jag tankte saga.
Arbetsmiljon ar nyckeln till ett langt arbetsliv.

Vi menar att det inte framst handlar om att sétta in insatser ndr manniskor
har natt punkten att de ar en erfaren arbetskraft. Det handlar om ett langt och
systematiskt arbetsmiljoarbete som bérjar mycket tidigare och pagar hela
arbetslivet.

Arbetsmiljoverket gjorde en insats for tva ar sedan, tror jag det var, nar det
under arbetsmiljéveckan tittade specifikt pa hur det sag ut med det systema-
tiska arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatserna och kunskaperna bland chefer,
skyddsombud och sd vidare. Nar jag sager chefer handlade det som att det
tittade pa arbetsgivare. Jag tror att Gver halften av arbetsplatserna hade krav
och fick ratta till brister nar det géllde det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Det ar nagonting som vi ocksa ser. Alla tre centralorganisationer gjorde
under forra aret undersokningar riktade mot skyddsombuden. Manga skydds-
ombud upplever att de inte har tid och att arbetsgivaren inte har tid. Bade
arbetsgivare och skyddsombud saknar kunskaper om hur de ska bedriva ett
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systematiskt arbetsmiljoarbete och dven hur de ska arbeta med psykosociala
risker.

Vi tror att det finns mycket att vinna pa att starka det systematiska arbets-
miljoarbetet. Dar har parterna en véldigt stor roll att spela. Det &r arbetstagar-
organisationerna och arbetsgivarna. Men politiken har ocksa viktig roll att
spela. Det handlar om att satsa resurser pa Arbetsmiljoverket, dess satsningar
pa systematiskt arbetsmiljoarbete och tillsynsverksamhet. Det géller dven att
satsa pa forskningen sa att vi har den kunskap vi behéver och att forskningen
omsatts i praktisk kunskap ute pa arbetsplatserna.

For att kunna jobba ett helt arbetsliv behdver manniskor inte bara ha hal-
san i behéll. De maste ocksa ha kompetensen i behall. Det talade Eva Vingérd
om lite grann. De maste fa fylla pd mer kunskap nar det galler erfarenheter
och expertis sa att de kan fornya sig, utveckla sig och fortsétta att vara intres-
santa.

TCO gor for andra aret i rad en rapport som vi kallar for stressharometern.
Dér tittar vi pa hur det ser ut for tjanstemannen pa arbetsmarknaden vad galler
psykosociala risker och sa vidare. Infor i dag jamforde jag dem som é&r Gver
55 ar och dem som ar under 55 ar. Det &r inga storre skillnader. Det &r samma
press i utfallen.

Det finns en stor skillnad, och det &r de mdjligheter ménniskor tror att de
har att f& ett nytt jobb om de blir arbetslosa. Nastan halften av tjanstemannen
tror att om de skulle bli arbetslosa s& skulle de ha valdigt svart att hitta ett nytt
jobb. Det galler for bade yngre och aldre tjansteman att de ser brister i den
kompetensutveckling de far pa sina arbetsplatser. De har inte ratt forutsatt-
ningar for att kunna ta nya jobb aven om de har halsan i behall.

Det handlar inte bara om hélsa och vilja hos individer, som vi har varit
inne pd. Det handlar ocksad om att det ska finnas en efterfrdgan pa aldre ar-
betskraft. Den ska vara attraktiv, och arbetsgivaren ska vilja anstélla den.

Det var en artikel i DN for nagra veckor sedan som hanvisade till en un-
dersdkning som tidningen Chef hade gjort. Tre av tio chefer foredrar att an-
stalla 41-50-aringar. Yngre dn 30 och &ldre an 50 gick bort for manga av
dem. Vi behdver se en forandring i attityden till att anstélla erfaren arbets-
kraft. Dar tror vi att behovet av kompetensutveckling kommer in.

Nu tror jag att detta kanske kommer att &ndras. Det kommer kanske att
forskjutas av sig sjalv men behover en skjuts pa vagen. Bilden att 41-50-
aringar inte ar kvar i smabarnsaldern tror jag ar lite foraldrad.

Det handlar inte bara om att se att manniskor ldamnar arbetslivet i fortid for
att de blir sjuka. Vi ser att framfor allt Vardforbundets medlemmar gar ned i
arbetstid i fortid efter bara nagra ar i yrket for att orka med arbetslivet.

Aven om delpension hogre upp i &ldern kan vara ett alternativ for att kunna
orka langre ska det inte behdva vara en individuell strategi for att 16sa pro-
blem som finns pé arbetsplatserna for att manniskor ska orka med.

Ett langre arbetsliv &r ocksé en fraga om jamstilldhet. Jag blev valdigt glad
nar Eva Vingard sade att det inte bara 4 brandman som ska kunna trana pa
arbetstid. Jag slutar helt enkelt dér.
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Ordforanden: Tack, Jana. Vi ska dé slappa fram Ossian Wennstrom som &r
ombudsman och utredare p& Saco. Valkommen.

Ossian Wennstrém: Jag heter Ossian Wennstrom och jobbar pa Saco med
pensioner och forsakringar. Jag har ocksa som uppgift att forhandla kollektiv-
avtal om pensioner och forsakringar pd omréadet staten, kommuner och lands-
ting.

Genomfors Pensionsaldersutredningens kommande forslag om éaldersgran-
ser kommer vi fa ett langre arbetsliv. Det ar ganska sakert. Men darmed &r
inte sagt att det blir ett arbetsliv som alla orkar hdnga med i. Det &r sjalvklart
en jatteviktig utmaning. Det har mina kolleger talat om precis har innan.

Det ar viktigt att minska de tidiga uttradena fran arbetsmarknaden. | den
delen har Pensionséldersutredningen forstatt uppgiften. Det &r pensionsregler
och pensionsnormer som &r det viktiga. Valdigt mycket i dag pekar pa 65-
arsaldern. D& slutar ett normalt arbetsliv. For valdigt manga ar det den bild vi
har, och det paverkar oss.

Det paverkar oss nar vi sjalva tanker pa hur vi ska investera i oss sjélva i
utbildning eller nar vi som chefer ska investera i andras utbildning. Det pa-
verkar hur vi ser pa att satsa pa jobb och Kkarriar och sjalvklart hur vi ser pa att
rekrytera eller befordra manniskor.

Det ser vi monster av i statistiken pa alla méjliga satt. Det har vi fatt se
prov pa ocksa i dag. Vi ser spéren inte minst i typiska lonekarridrer som pla-
nar ut ndgon géang efter 50 &r. Vi ser sparen i avtagande rorlighet med stigan-
de &lder. Manniskor byter jobb i mindre utstrackning och befordras i mindre
utstrackning ju éldre de blir. Det &r ett klart problem om man nu ténker att vi
ska ha ett langre arbetsliv.

Det &r viktigt att fundera 6ver hur vi kan komma till ratta med dessa glas-
tak som finns nagonstans for aldre pa arbetsmarknaden. Det ar inte hallbart
om vi tanker oss att vi ska forldnga arbetslivet dnnu langre fram i tiden.

Det som Pensionsaldersutredningen nu gor ar sjalvklart langtifran svaret pa
allt vi behéver gora. Det den gor nar det galler aldergranserna i pensionsde-
larna men ocksa i dvriga socialforsakringar kommer att ga till historien som
en viktig milstolpe pa vdgen mot ett langre arbetsliv.

I och med att LAS-aldern forandras uppat och den lagsta pensionsaldern
hojs har verkligheten foriandrats. Sedan ar det, som mina kolleger pekat pa,
viktigt att manniskor kan hanga med i ett sadant arbetsliv. Dér har vi stora
utmaningar. Dar ser jag inte heller att Pensionsaldersutredningen kommer
med alla de svar som vi maste ha for att fixa det arbetslivet.

Jag kan forsta att det ibland finns en frustration Gver att manga av de regler
som styr uttrade fran arbetsmarknaden inte ligger i lagstiftningen utan i kol-
lektivavtalen. Kollektivavtalen uppfattas som nagonting svart och framfor allt
nagonting som man kanske inte riktigt har kontroll 6ver som lagstiftare.
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Detta ar utredningen inne pa. Den pekar pd att de offentliga, kanske fram-
for allt statliga, arbetsgivarna borde géa fore for att verka for hogre ldrar i
kollektivavtalssystemen. Jag har forstaelse for frustrationen.

Jag kan ha forstaelse for att det kan kannas frestande att ge sig in och for-
soka politiskt paverka parterna. Samtidigt vill jag verkligen understryka att
det ar otroligt vanskligt att ge sig in i och pa det séttet peta i den svenska
modellen och dessutom valdigt onddigt.

I samma 6gonblick som aldergranserna andras i de offentliga systemen
kommer det att rassla till i kollektivavtalssystemen, var sa sakra. Det kommer
att handa. For i stort sett alla avtal vi har — det géller bade pensioner, kollek-
tivavtal och forsakring — ligger de lagstiftade aldersgranserna som grundfor-
utsattningen for det som vi i kollektivavtalar om.

S& fort man andrar grundférutsattningen maste vi parter borja jobba med
att se dver vara avtal. Det kommer att handa saker, men inte forrin lagstift-
ningen &r klar och implementerad.

Ordforanden: Tack s& mycket, Ossian. Da ska vi hélsa Anders Morin, som &r
utredare pa Svenskt Naringsliv, valkommen.

Anders Morin: Jag heter Anders Morin och ar ansvarig for valfardspolitiska
fragor pa Svenskt Naringsliv.

Svenskt Naringsliv tycker att det ar absolut 6nskvart att man far till stdnd
en hojning av den faktiska pensionsaldern. Det handlar om att starka pensio-
nerna. Vi har sett att bromsen slagit till och kommer att sla till framéver. Det
ar viktigt att vi far en forstarkning av pensionerna. Det handlar ocksd om att
underléatta valfardens framtida finansiering.

Jag vill samtidigt séga att det finns mycket att gra ocksa nar det galler in-
tradet pa arbetsmarknaden. Det ar forst vid 29 ars alder som 75 procent av
arbetskraften i dag arbetar. Det &r en rekordhdg siffra.

Givet detta att man bor forsoka strava mot en hojd faktisk pensionsalder,
hur bor den astadkommas? Det finns méjligheten till en hogre formell pen-
sionsélder. Det bedémer vi dr olampligt. Det riskerar att leda till negativa
effekter for bade arbetsgivare och arbetstagare.

Arbetsgivare tvingas ha kvar arbetskraft som ibland forsamrar sin formaga
nar de blir aldre. Det kan sla mot produktivitet och konkurrenskraft. Arbetsta-
gare riskerar att tvingas vara kvar i arbeten som sliter ut och medfér utslag-
ning. Det kan ocksa bli svarare for arbetstagare att byta jobb eftersom det
finns en rédsla hos arbetsgivaren att anstélla &ldre.

Samtidigt finns det mycket att gora kring en frivillig linje. Vi har under-
sokt och fragat 1 000 personer. Det finns ocksa andra undersokningar som
tyder pa att de aldre vill arbeta mer &n vad de gor i dag. Vi frgade personer
mellan 65 och 74 ar. Ungefir en tredjedel ville arbeta 15-20 timmar. Det kan
jamforas med att 12 procent i den alderskategorin arbetar i dag.



STENOGRAFISK UTSKRIFT FRAN SEMINARIET

Det finns forskning som har stdd for en frivillig linje. Néstan halften av
skillnaderna i faktisk pensionsalder mellan lander bestams av i vilken man det
skapas jobb som passar &ldre. | lander dér branscher som passar &ldre &r stora
ar den faktiska pensionsaldern hogre. Det visar att det ar svart att kommende-
ra fram ett l&ngre arbetsliv.

Vad bor da goras? | Osterrike hojde man, som ni ser har, den lagsta for-
mella pensionsaldern fran 60 till 62,5 ar. Da hojdes i och for sig forvarvsgra-
den for den aldersgruppen med 7 procentenheter. Samtidigt 6kade arbetslds-
heten med 11 procentenheter. Man far ocksa en belastning pé trygghetssyste-
men nar man hojer formell pensionsalder.

Vi tror att ett battre lokalt foretagsklimat ar en mycket bra vag att ga. | och
med béttre foretagsklimat skapas en valdigt stor mangfald av arbeten. Det blir
ocksa lattare att starta foretag, och man far en storre flexibilitet.

Vi har tittat pA de kommuner i Sverige som har ett gott lokalt foretagskli-
mat. Vi hittar ett tydligt statistiskt samband mellan de kommunerna. Man har
dar en hogre andel Gver 65 ar som ar i arbete.

Det &r klart att det &r andra faktorer an det lokala foretagsklimatet som pa-
verkar hur stor andel av aldre som arbetar, som utbildningsnivéan och s vida-
re. Men aven i kommuner med ganska lag utbildningsniva som till exempel
Gnosjo och Vaggeryd har man ocksd en hog andel aldre som arbetar.

Ar da aldersdiskriminering en myt? Den frigan ska jag nog passa. Jag me-
nar att i normalfallet ar det inte s, men det kan naturligtvis forekomma fall
dar det sker. Erfarenheterna fran Trygghetsradet, som kommer att vara har
och beratta senare, kommer att visa att man har en stor andel av aldre arbets-
kraft som ar fristalld eller uppsagd som man fér in i nya jobb.

Det ar nog svarare for sddana som inte har stod av Trygghetsradet eller
TSL, omstéllningsforsakringarna. Dér tror vi att det kan behdvas offentliga
atgarder. Man kan till exempel utbilda aldrecoacher inom ramen for Arbets-
formedlingen eller upphandlade av Arbetsformedlingen som ett ytterligare
stod.

Sedan tror jag ocksa att det ar viktigt att sprida forskning om de produkti-
vitetsfordelar som finns med aldre arbetskraft. Det &r ett sétt. Det handlar om
det som sades i dag fran Uppsala universitet om férmagan med béttre analys,
att dra slutsatser och sé vidare och den erfarenhet som de aldre har. Det géller
att visa pa de produktivitetsfordelar som uppstar i den typen av jobb dér det ar
viktigt.

Man maste ocksa underlatta egeninitierad omstallning med jobbyte mitt i
livet. Vi menar att det handlar om att turordningsreglerna satter ett hinder.
Aldre arbetskraft blir orolig nir de ska byta jobb, eftersom de naturligtvis
missar sin plats i turordningen och far en samre turordning nar sadant kom-
mer upp i foretagen som gor att de méste dra ned pa personer.

Reglerna om studiemedel bor bli mer generdsa. Man bor kunna ha ratt till
studiemedel hdgre upp i aren &n vad man har i dag.

Néar det galler starkt utbildning i arbetsmiljo pd hogskolan tror vi att det
vore en fordel om fler chefer kunde mer om arbetsmiljo.
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Nér det handlar om att inratta kunskapscenter for forskning om arbetsmiljo
galler det att samla den kunskap som finns pa méanga hander och sprida kun-
skapen om arbetsmiljo. Har skulle man mojligen kunna lagga in kunskapen
om produktiviteten hos &dldre arbetskraft. Det har andra foretradare for parter-
na talat om.

Age Management tror vi &r en jatteviktig sak. Det handlar om kunskap
lokalt for att foranda attityder och utifran det gora ratt atgarder och att indi-
vidanpassa atgarder s att aldre kan vara kvar langre i arbetskraften.

Jag tycker att vi ska titta pd Finland och se vad staten och vad parterna kan
gora for att fa skjuts pa det. Jag tror att det &r en valdigt bra idé.

Det blir trassligt om man forsoker att gora arbetsmiljoatgarder och individ-
anpassning nar personer &r 50 ar. Det handlar om att borja fran bérjan nar de
ar 25 &r. Det ska in tidigt, sade jag nyss. Det &r kanske tidigare &n sa.

Det handlar om arbetsmiljo hela tiden genom yrkeslivet. Sedan har &ndé
individerna ocksa ett ansvar. Det handlar om att saga till arbetsgivarna om
saker som inte fungerar pa ett vettigt sitt men ocksa att man sjalv skoter
halsan, och sa vidare.

Vad gor Svenskt Naringsliv pd omradet? Vi ar ratt engagerade i arbetsmil-
jofrdgor och omstallningsfragor. Detta ar bara nagra exempel, kanske de
viktigaste.

Vi &ger och driver ihop med de fackliga organisationerna olika verksamhe-
ter dér Prevent ar ett foretag som sprider information och kunskap i arbetsmil-
jofragor. Det anordnar utbildningar, med mera.

Sedan har vi omstallningsforsakringarna som vi driver ihop med de fackli-
ga organisationerna, TRR pa tjanstemannasidan och TSL pa arbetarsidan. De
har valdigt goda resultat med att kunna fa uppsagd och fristalld arbetskraft
ater i jobb.

AFA finansierar forskning om arbetsmiljo och halsa. Det stoder ocksa re-
habiliteringsatgarder lokalt. Man kan ytterligare finansiering. Det gor ytterli-
gare saker pa kunskapsomradet.

Det finns mycket saker som vi sysslar med. Vi maste allesammans forbétt-
ra atgarderna for att fa aldre att stanna kvar langre i arbetslivet.

Ordféranden: Tack, Anders. D4 &r det Caroline Olsson som ar sektionschef
p& SKL, Sveriges Kommuner och Landsting, som 4r siste talare i denna av-
delning. Efter att Caroline har talat kommer vi att ha en paus. Varsagod,
Caroline.

Caroline Olsson: Jag heter Caroline Olsson och &r tillférordnad sektionschef
pa sektionen for arbetslivsfragor pa Sveriges Kommuner och Landsting. Jag
tanker framfor allt ta fasta pa fragestallningen om hur vi pa SKL:s sida ser pa
erfarenheterna fran dem som &r 55-plus och vad vi tror att vi behéver arbeta
med for att skapa ett hallbart arbetsliv for alla aldrar.

Jag vill bérja med att sdga att de som ar 55-plus &r en betydande del av var
arbetskraft. Det &r 30 procent av de anstéllda i kommunerna och 28 procent
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av de anstallda i landstingen som &r 55 ar eller aldre. Medelaldern i véra
verksamheter ar 46 ar. Det ar nagot higre 4n andra sektorer till viss del bero-
ende pa att vi har en hogre utbildningsnivad &n andra sektorer. Halften av
medarbetarna i kommunerna har eftergymnasial utbildning och s& manga som
70 procent av medarbetarna i landstingen.

Kompetensbegreppet ar viktigt i diskussionen och nagot mycket vidare an
utbildning. Mycket av var verksamhet dr beroende av medarbetare som har
det som vi brukar kalla tyst kunskap eller fortrogenhetskunskap. Det ar na-
gonting man skaffar sig genom lang erfarenhet. Det ar ocksa ett argument till
varfor de erfarna medarbetarna &r viktiga for oss i vara verksamheter.

Vi ser 55-plussarna som medarbetare mitt i livet. Med de utmaningar som
vi star infér i kommun- och landstingssektorn har vi inte rad med forlegade
attityder om &ldre arbetskraft. Vi behéver ocksd komma ihdg att arbetet har en
hilsobevarande effekt for ménga. Det géller inte minst for oss som har manga
starka professioner dér identitet och yrkesroll &r starkt sammankopplat. Att
ens jobb &r en stor del av identiteten paverkar sakert ocksa viljan att ha en fot
kvar i arbetslivet.

En fraga pa var agenda som har koppling till detta ar forstas de stora rekry-
teringsbehoven vi har framover. En okad efterfragan pa valfardstjanster gor
att vi kommer att ha ett stort rekryteringsbehov. Det &r drygt 400 000 medar-
betare i ett tioarsperspektiv.

For att lyckas med den stora utmaningen &r det viktigt for oss att inte bara
attrahera unga. Vi méste uppfattas som attraktiva arbetsgivare av alla aldrar
och kunna erbjuda ett hallbart arbetsliv under tid.

En annan hogst aktuell fraga som har koppling till detta ar ckat behov av
handledning inom hélso- och sjukvarden, omsorgsyrkena och legitimations-
yrken. Inom skolan kommer vi nu med den nya lararlegitimationen att ha ett
stort behov av handledare och mentorer. Dér kan de erfarna medarbetarna
vara valdigt viktiga resurser i det arbetet.

Vad ar det da vi behdver jobba med? Det &r framfor allt tva fragor jag
skulle vilja lyfta fram har i likhet med manga andra. Den ena delen &r det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Det &r en av de absolut viktigaste frdgorna
for att behalla aldre i arbetslivet.

Ska vi vara attraktiva arbetsgivare maste vi ocksa vara halsoframjande ar-
betsgivare. Det padgdr manga goda insatser i kommuner och landsting, och
mycket gors tillsammans med de fackliga organisationerna.

Medlemmarnas arbetsmiljoarbete kan delas in i tre delar: det halsofram-
jande, det forebyggande och det rehabiliterande. Efter att i manga ar fokuserat
pa att minska sjukfranvaro riktar vi nu ljuset pa det halsoframjande arbetet.

Det kan handla om allt fran konkreta atgarder som kunskaper i ergonomi
till langsiktig arbetsmiljéutveckling med en bas i forskningen. P det omradet
vill vi lyfta fram den partsgemensamma forskning som gors genom AFA-
forsikring. Dér finns nu flera intressanta initiativ pa just temat aldre i arbets-
livet. Det finns bland annat ett samverkansprojekt med Mélardalens hégskola
pa temat halsoframjande arbetsliv for ldre.
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En annan vasentlig del nar det géller arbetsmiljéfragan handlar om den
psykosociala arbetsmiljon. Det handlar om ledarskap, medarbetarskap, att
forebygga stress och ge majligheter till inflytande och delaktighet.

Dér har vi ett samverkansavtal, FAS05, som syftar till att koppla ihop
verksamhetsutveckling med arbetsmiljé och hélsa och att skapa arenor for
dialog och delaktighet som néagonstans har till syfte att ta vara pa varje
medarbetares kompetens och engagemang oavsett alder.

Avslutningsvis vill jag ta upp den andra delen. Om arbetsmiljo &ar den ena
delen &r den andra delen mdjlighet till kompetensutveckling. Vi tror att kom-
petensutveckling och mdjligheten att lara nytt kommer att vara en véldigt
viktig faktor i arbetet.

Vara verksamheter utvecklas hela tiden, och det gar snabbt. Det handlar
om nya arbetssétt, nya metoder, ny teknik och nya former av samarbeten. Vi
vet att utbildning pé betald arbetstid &r vanligare i kommuner och landsting 4n
i andra sektorer. Vi behover jobba med kompetensutveckling pd manga olika
sétt och det som &r ett larande i vardagen.

For att fa kunskap om det och ocksé ge vara medlemmar mojlighet att folja
upp det har vi utvecklat ett matt, ett index, dar varje arbetsgivare kommer att
ha mojlighet att folja medarbetarnas upplevelse av sina mdjligheter att lara
nytt och utvecklas i jobbet. Dar kommer vi att kunna fa en bild pé& nationell
niva.

Det kommer att gora att kommuner och landsting kommer att kunna jam-
fora sina resultat p4 omradet och pa det sattet skapa ett dkat larande och en
positiv utveckling. Vi skulle ocksa onska att &ldres majligheter till kompe-
tensutveckling dven utanfor arbetsgivarens ansvar kunde underlattas.

Ordféranden: Tack for det, Caroline. Det &r dags for en paus. Vi kommer att
traffas har igen kl. 10.40.

Ordforanden: Jag halsar er valkomna tillbaka efter pausen. Vi gar in i den
andra delen, dar vi har tvd gaster som ska ge sitt perspektiv. Sedan ska leda-
moéterna i arbetsmarknadsutskottet stalla fragor. Jag ber ledaméterna att forbe-
reda sig och vara pé ta, helt enkelt, som ni alltid ar.

Jag hélsar Patrik Magneby valkommen. Han ar vd fér bemanningsforetaget
Pensionérspoolen. Det &r roligt att du kan vara hér!

Patrik Magneby: Jag heter alltsd Patrik Magneby, och jag representerar ett
foretag som heter Pensionarspoolen. Det handlar alltsa om pensionarsheman-
ning. Jag har lagt upp det hela sa att jag kommer att tala lite generellt om
trender och om hur det fungerar i det 6vergripande perspektivet. Jag ska se-
dan tala om var verksamhet specifikt.

Jag tror att det behdver goras en distinktion inledningsvis. Vi har hittills ta-
lat mycket om dem som &r fore pensionséalder. Jag kommer bara att tala om
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dem som av ndgon anledning har gatt i pension. Hur kan vi skapa forutsatt-
ningar for dem att fortsatta jobba om de vill? Det &r skillnaden. Jag tror att det
ar bra att ha med sig detta; jag kommer alltsa att tala om dem som har gatt i
pension och vad de ska géra da.

Pensionérsbemanning ar ett vaxande fenomen. Jag tror att fenomenet beror
pa att vi har ett marknadsfénster som borjar utnyttjas. Vi har tre stycken per-
spektiv som paverkar oss. Vi har en kundkraft, det vill sdga kunder som vill
ha erfaren arbetskraft ute hos sig vid bemanning. Det kan vara foretag, det
kan vara privat eller det kan handla om de erkdnda ROT- och RUT-delarna.

Vi har en subvention fran en yttre struktur som bidrar till att vi ska kunna
vara konkurrenskraftiga i omradet. Vi har medarbetare, pensionarer eller
resurser som vi kallar dem som vill jobba extra pé eget initiativ, av eget in-
tresse och nér de tycker att det passar in.

Dessa tre delar gor att det uppstar ett marknadsfonster dar vi kan ge maj-
lighet for pensionarer att fortsatta jobba pa sina villkor. | detta fall star jag i
nagon form av centrum av de tre benen som en social entreprendr. Jag tycker
att det ar viktigt att vi kan fa en vinna-vinna-situation i detta dar alla tre parter
pa nagot satt kan fa ut mer av varandra. Det dr battre an att de sjalva kanske
inte gor nagonting.

Vad betyder ordet pensionar i dag, och vad ar synséttet pa pensionarer?
Det vi oftast marker ute hos kund och nar vi presenterar idén &r detta: A,
vilken bra idé! Varfor ar det ingen som har gjort detta tidigare? Fenomenet
har funnits i fem till tio &r, vi &r flera leverantorer i det och det vaxer mer och
mer. Jag tror att ordet pensionar har gétt fran att vara en forbrukad resurs till
att i dag vara en extraresurs.

Man ser mojligheterna. Ni har sakert hort talas om en extramormor, nagon
som kan ta hand om vissa saker och gora det lilla extra nar det behovs. Jag
tror att vi 4r pa vag mot en attitydforandring dar ordet pensionar kanske inte
har den negativa klang som det har haft tidigare.

Detta gor ocksa att det ar helt okej att anlita en pensionar i bemannings-
sammanhang — kanske mer &n vad det var tidigare. Det &r nagonting som vi
tycker &r intressant. Men det handlar ocksé om attityden hos de medarbetare
vi har. De har attityden att de fortfarande &r viktiga. Vi ar personer som har en
erfarenhet, och vi kan bidra med nagonting — sa sager de. Vi har inte resurser
i bolaget som har en mer passiv attityd med instéllningen: Nu &r jag pensio-
nar, sd nu ska jag inte gora nagot. Nu har jag uppnatt denna alder, sd nu kan
jag inte jobba mer. Det finns i stéllet ett inre driv hos de personer som &r hos
0sS.

Det som &r avgorande for att de &r hos oss, fortsatter hos oss och stannar
dar ar att de valjer sjalva nar de vill jobba. De kan péaverka sin situation. Vi
har inte méanga resurser som jobbar mer 4n 50 procent. Detta &r ett timbaserat
poolsystem, vilket gor att jag har stallt frdgan: Vad skulle handa om du fick
en heltidstjanst och var tvungen att vara har 40 timmar i veckan? DA ar det
inte intressant, blir svaret. De har alltsd méjlighet att valja om de vill jobba
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eller inte jobba. De kan jobba 1 timme i manaden eller 80 timmar om de vill.
Men vi har valdigt fi som jobbar mer &n 50 procent av tiden.

En annan del ar pengadelen — att kunna tjana lite extra och fa in en lite
hogre inkomst pa grund av att pensionen av olika anledningar inte tacker det
man vill att den ska tacka.

En tredje del, som &r jatteviktig, ar detta att fa lov att vara nagon i ett
sammanhang — att fa bidra och att fa tillhdra ndgonting. Nar vi talar med véra
resurser far vi hora att de tycker att det ar jatteskont att vara hemma det forsta
aret. Man har spelat sin golf, man har varit pa vinresor eller man har gjort sina
skogspromenader. Man har sovit sina extratimmar, och man har passat sina
barnbarn. Inte for att inte det ar roligt, men nar man har gjort det ett antal
génger finns det ett driv i att vilja gora ndgonting mer. Man vill ingd i ett
sammanhang och goéra en skillnad.

Dessa tre delar gor att vi oftast far resurser till oss som pé& négot sitt har
denna attityd. Det kan vara olika. Det &r ungefér 50-50. Det 4r inte alltid alla
tycker att 16nen &r det viktigaste, utan det kan vara sammanhanget. En del
sager kanske att I6nen ar det absolut viktigaste — att de maste ha lite extra. En
del gor det for bada delarna.

Vi har badde man och kvinnor. Det ar inte ndgon speciell dvervikt i véra re-
surser, utan det ar bade och. Daremot kanske det blir en kénsindelning i vad
de gor. Det gamla arvet — om man tar vart sprak — kan finnas kvar dar kvinnor
jobbar med mer RUT-orienterade tjanster medan méan jobbar mer med ROT-
orienterade tjanster. Nar det galler foretagsbemanning handlar det fér kvinnor
om ekonomi, redovisning och kassa i forhallande till andra, mansdominerade,
yrken. Dér kan vi se en skillnad. Det &r latt att vara stereotyp i ett fortsatt
arbete och inte skifta lika mycket.

Var marknad i sig har en omséttning pa ungefar 300 miljoner kronor. Det
géller inte oss som bolag utan helheten i sig. Det finns en tillvéxt, och mark-
naden ar pd uppgéaende; det marker vi. Vi marker att vi har uppdrag som vi
inte kan leverera i dag. Vi har forfragningar pa sddant som vi inte kan levere-
ra pa grund av att vi inte hinner med.

Det dyker upp allt fler organisationer och féretag som anvéander detta
marknadsfonster och bildar bolag runt denna bemanningstyp — att hyra ut
pensiondrer. Trenden &r alltsd att vi vaxer bade hos pensionarer som vill jobba
extra och hos kunder, som borjar se att attityder till ordet pensiondr forandras.

De tillvéaxtfaktorer som vi ser &r att pensionarskullarna ar bestaende och till
och med véaxande. Det kommer att komma allt fler personer som ocksa far
mojlighet att vélja att jobba extra om de vill.

Vi blir sjélvfallet subventionerade pa ett satt som gor att det ar enkelt att ga
in i systemet och jobba extra. Den tjénsten subventioneras ockséa pa nagot stt.
Vi har foretagsbemanning ocksa, men i dag ar 60-70 procent av var leverans
avseende ROT- och RUT-tjénster.

Det finns en stark kundefterfrdgan. Vi har kunder som vill ha en erfaren
person som kommer hem till dem i hemmet — i den innersta kretsen. Né&r det
handlar om att slappa in ndgon i hemmet som far vara i det innersta, hos
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privatpersonen, ar det viktigt att vi kan lita p& personerna. Kundefterfragan
nar det géller att anlita pensionarer med en varderingsgrund som handlar om
lojalitet och ansvar dr i dag stor.

I och med det subventionssystem som finns har vi konkurrensmassiga pri-
ser. Som ni vet sjunker den sociala avgiften for dem som &r 66 ar och aldre. |
och med att vi bara anlitar pensionérer kan vi darfor ha en prisméassighet som
gor att vi har en prishild som &r béattre &n den hos en vanlig leverantor.

Hur startade vart bolag? Det ar lite grann som ni har sagt; jag fick idén ef-
ter att ha suttit med i ledningsgrupper och jobbat som organisationskonsult da
det fanns personer som var tvungna att gd under den downturn som radde
under 2008 och 2009. Man rensade sa att man fick siffrorna utifran ett svart
perspektiv och inte ett rott. D& tar man bort folk, och da tar man bort dem som
&r aldre och koper ut dem. Detta tillsammans med att personer i min narhet
inte madde psykiskt bra av att g& i pension eftersom de inte kande sig behgv-
da gjorde att idén uppstod.

Vi har byggt ut en franchisekedja dar vi har personer som &r geografiskt
ansvariga fran hela affaren. Det handlar om rekrytering, leverans, fakturering
och kundkontakt. Affarsidén ar bemanning och personaluthyrning med erfa-
renhet och kvalitet. Erfarenhet och kvalitet ar nagonting som ar viktigt och
ocksa konkurrenskraftigt i var affar.

Vi &r vérderingsstyrda. Vi styrs genom trygghet, relation och resultat. Det
ar viktigt, for dessa personer ar krdvande. De har haft chefer genom tiden, och
de har varit i organisationer under sitt arbetsliv. Vi maste leva upp till att
kunna hantera en person som har dessa krav. Alltsa styr vi ocksa utifran en
varderingsgrund och inte bara utifran en affarsmodell.

Vi erbjuder olika typer av tjanster, som jag har gétt igenom. Vi &r ett antal
personer — 800 stycken i dag — och vi skapar arbetstillfédllen genom nyforeta-
gande i och med franchise, dar vi skapar mojlighet for intakter till kommun,
stat och nyforetagande och pensionérer. Vi finns i Storstockholm, véstra
Sverige och Skane, och vi dr vixande.

Ordforanden: Tack sd mycket! D4 ar det dags for Carl-Gustaf Leinar, som &r
vd pé& Trygghetsradet. Trygghetsradet jobbar med omstallning av arbetskraft.

Carl-Gustaf Leinar: Tack s& mycket for att jag far komma hit och tala om
detta angelagna amne — alder! Det &r den enskilt viktigaste och mest angelag-
na fraga som vi mater. | gar stod jag i Kista och métte 400 nyligen uppsagda
tjansteman fran Ericsson. Efter det att vi och jag hade presenterat vilka vi ar
och vad vi kan sta for kommer den forsta fragan — den som vi alltid moter i
Sverige i dag. Nagon racker upp handen och sager: Det gar val inte att fa ett
nytt jobb om jag har fyllt 55 ar, eller hur? Det handlar om den syn som finns
pa vilken mojlighet man har att ga vidare pa arbetsmarknaden kopplat till
alder. Darfor ar denna fraga jatteviktig och angelagen, och jag tackar for att
jag har fatt komma hit.
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Jag representerar Trygghetsradet, som &gs av arbetsmarknadens parter. Vi
jobbar i princip med tre uppgifter. Till vinster pa bilden kan ni se att det
handlar om att sd snabbt som mojligt hjélpa privatanstillda tjansteman vidare
till ett nytt jobb eller till att starta foretag. Det handlar ocksa om att erbjuda
vdra tjanster sa att det foretag som star infor eller ska genomféra en personal-
neddragning gor detta pd ett sd professionellt satt som mojligt. Vi vet att
uppsagda pa de foretag som skoter detta snabbare far nytt jobb. Vi har dven
ekonomiska majligheter att kopa mindre omfattande utbildningar, ga in med
I6nebidrag och flytta pad en del stenar som behovs for att man snabbt ska
komma vidare. Vi har ocksa en avgangsersattning for de tjansteman som har
fyllt 40 &r och har varit anstallda i 5 &r. Detta ar vart uppdrag; det ar det vi
jobbar med.

Jag visar hir hur det har sett ut p& svensk arbetsmarknad under de senaste
artiondena. Detta ar antalet uppsagda privatanstillda tjansteméan sedan Trygg-
hetsradet borjade 1974. | dag &r inte frdgan om man ska férlora jobbet pa
grund av arbetsbrist utan mer nar. Vi kan se en tydlig trend 6ver dessa ar. |
dag ar arbetsmarknaden mycket mer kravande. Det & mycket tydligare krav
pa kompetens och pa attityd bade nar det galler risken att forlora jobbet och —
i den andra anden — nar det galler sannolikheten att fa ett nytt jobb. Det &r en
mycket mer krdvande arbetsmarknad som vi méter i dag an vi gjorde for 10—
20 ar sedan. Det ar den verklighet vi befinner oss i.

Jag fick en fréga om skillnader mellan kénen. Satillvida ar arbetsmarkna-
den jamstalld: 49,9 procent av dem som kommer till oss & man, och den
andra halvan &r kvinnor. S& har det varit under de senaste tio aren. Det &r
samma sak i den andra anden; nar det galler de som far jobb &r det ocksa
fifty-fifty. Det &r storre skillnad mellan branscher och yrken &n mellan kon
om man tar det stora penseldraget.

Jag visar har en sammanstallning dver de privatanstallda tjansteman som
kommer till oss. Den visar vilken alder man har nar man blir uppsagd. Ni kan
se att det &r en ratt liten skillnad éver dren nar det galler aldersgruppen 50—
59 ar, som vi har mitt. Det ligger ganska konstant ndgonstans kring en tredje-
del, 28-29 procent. For dem som har fyllt 60 ar har det sjunkit nagot fran
2006, da det var 15 procent, ned till 11 procent i dag.

Det ar framfor allt personer anstillda pd mindre och mellanstora foretag
som det handlar om. Storre foretag sager inte upp personer som har fyllt 60
ar, utan erbjuder generellt sett avgangspension. Vi sag en trend tidigare som
visade att avgangspension hade en tendens att minska. Nu ser vi att det vaxer
igen. Jag tar exemplet Ericsson igen. Man varslade i hostas, i oktober, 1 500
tjansteman. Nu nar man kommer till slutdndan har dessa 1 500 minskats med
250 darfor att man har erbjudit dessa 250 avgangspension, vilket de ocksa har
accepterat. Detta foretag, och manga andra stora foretag, tycker att det ar vart
att betala 1 miljon kronor i snitt for att f& en person i denna aldersgrupp att
lamna sin anstallning. Ménga av dessa foretag tycker att de har for 1ag perso-
nalomséttning och vill féryngra genom att fa in personer med ny, modern
utbildning. Det &r en trend vi ser hela tiden.
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Hur gér det da for dem som kommer till oss? Jo tack, ganska bra! 79 pro-
cent kommer till ny anstéllning. 7 procent startar féretag. 5 procent véljer att
inleda mer omfattande utbildningar i form av studier som &r langre &n sex
manader. 5 procent valjer att siga: Tack for mig! Jag skoter det har sjalv nu.
Jag har fatt precis det stod som jag behéver, och jag véljer att 16sa min situa-
tion sjalv.

4 procent misslyckas vi med, och det har vi tyvarr gjort 6ver alla ar. Vi har
foljt detta och sett efter vad det &r vi inte lyckas med. Ar det ndgon parameter
som har att géra med alder? Svaret ar nej. Av dem som vi misslyckas med &r
det en frdga om kompetens, hélsa, attityd och motivation. Det ar dessa fakto-
rer som vi far jobba extra mycket med. Det ar inte élder.

LAt oss titta pa ldersperspektivet. Den minnesgoda vet att i &ldersgruppen
50-59 &r var 29 procent uppsagda. 29 procent av dem som lamnar oss i sam-
ma aldersgrupp far jobb. Vi kan inte se ndgot statistiskt stod for att det inte
gar att fa jobb om man har fyllt 55 ar. Det gar att fa jobb. Végen till nytt jobb
ar annorlunda. Vi maste jobba utifran de individuella férutsattningar var och
en har och den kompetens och den attityd de har. Men alder ar inget statistiskt
hinder. En skillnad &r att det kan ta nagot langre tid — i snitt en méanad. De
som kommer till oss i dag far ett nytt jobb efter sju manader i snitt. For denna
aldersgrupp ligger det ndgot hdgre — sju och en halv méanad eller atta mana-
der. Det &r den statistiska skillnaden.

For dem som har fyllt annu fler ar ligger det négot lagre &n de 11-12 pro-
centen. Det finns en grupp som har fyllt 62 ar, och de &r var utmaning. De star
med en fot i arbetslivet och en fot, eventuellt, utanfér. De kan vlja att even-
tuellt ta ut sin pension eller Iamna arbetsmarknaden. Dar finns det ocksa en
viss kvinnofalla. Vi marker att ett antal kvinnor i den &ldern, som kanske har
en bra privatekonomi, ser en mojlighet att anvanda en del av tiden till att ta
hand om svarmor, barnbarn och sd vidare. Det ar en mycket tydlig skillnad
mellan mans och kvinnors syn pa den har méjligheten. Vi kan inte heller se
att det ar svarare att fa ett nytt jobb i aldern 60-plus, utan dven dar &r det
kompetens som avgor.

Vi vet att attityd ar en mycket viktig faktor. Darfor har vi sjalva skrivit en
bok om just det har med &lder. Foretag &r i dag lite for fixerade vid att soka
nya medarbetare i ganska begransade aldersintervall. Det tycker vi 4r olyck-
ligt. Man begrénsar sitt urval och missar ett antal kompetenta personer. Vi ser
ocksa att det finns en aldersnoja hos individen, som jag niamnde i borjan.
Manga gar runt och tror att deras enskilt storsta hinder pa arbetsmarknaden ar
deras alder. Om de tror det valdigt starkt vet vi att det blir sa. Vi far jobba
valdigt mycket med fakta och hjalpa dem att hitta sin vag pa arbetsmarkna-
den. Aldern &r en mycket angelagen frdga i var varld.

Nér det galler trender i 6vrigt tycker vi att det i dag ar lite lattare, eller om
man ska vara lite mer 6dmjuk nagot mindre svart, att hitta ett jobb for perso-
ner som &r 55 &r och aldre. Vi kan ocksa se att kompetens ar mycket viktigt i
dag. Man maste ha en attraktiv kompetens. Vi har stéttat 1 448 tjansteman
som blev uppsagda i samband med konkursen pa Saab i Trollhattan. De som
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har fyllt 60 ar, som har en ingenjérsutbildning och som vill resa far latt ett
nytt jobb. En léneadministratér som kan sitt yrke och har jobbat med kom-
mersiellt tillgangliga system far l4tt ett nytt jobb oavsett alder. Men har man
inte det 4r resan ganska lang.

Det ar valdigt mycket en attitydfrdga. Kan utskottet och alla vi hér bidra
till att vidga arbetsgivarnas intresse for att anstélla personer utanfér det gylle-
ne intervallet och hjélpa enskilda personer att inse att inte alder utan kompe-
tens ar det viktigaste har vi alla gjort nytta den har dagen.

Vice ordférande Ylva Johansson (S): Det har varit mycket bra féredragningar.
Infor den har hearingen bad vi ocksé forskningssekretariatet har i riksdagen
att ta fram en kunskapsdversikt dver erfaren arbetskraft. Det finns en intres-
sant passus dar. Man skriver s& har om arbetsmiljén: En rad rapporter har
pekat p& behovet av en forbattrad arbetsmiljo for att 6ka aldres sysselsatt-
ningsgrad. Det &r svart att hitta bevis for att sidana atgarder har genomforts.
Det som avspeglas i statistiken ar fortsatt osaker arbetsmiljo for manga yrken
och branscher.

Det &r anmarkningsvart om vi har sd har god kunskap och det anda inte
hander nagonting. Min fraga gar bade till LO och till Svenskt Naringsliv.
Varfor hander ingenting? Varfor kan man saga att det ar svart att hitta bevis
for att sddana atgarder har genomforts? Ar arbetsmiljoarbetet p& undantag?

Ordféranden: Jag vill ocksa stalla en fraga. Vi har varit inne pa det har med
aldersnoja. Carl-Gustaf visade en bild av &ldersnoja och attityder. Det ar
egentligen en mycket stor fraga. Vi kan inte lagstifta bort attityder. Jag sade
det lite ironiskt till en journalist en gang. Sedan stod det i texten att jag hop-
pades att man kunde lagstifta om attityder. Det gar inte. Han forstod inte
ironin. Lagar &r naturligtvis normerande. Men det handlar framfor allt om
vara attityder och hur vi ser pa dldre och erfaren arbetskraft.

Jag kan inte stalla fragan till alla, men jag skulle garna vilja héra ndgot om
detta. En del av er har talat om vad andra kan géra. Men har ni nagra goda
exempel som visar hur er egen organisation, till exempel parterna, jobbar med
den har fragan? Jag skulle vilja héra ndgot sadant gott exempel.

Jag har ockséa en fraga till Diskrimineringsombudsmannen. Ni stoter pa
den hér diskrimineringen. Det handlar ofta om attityder. Det grundar sig i
attityder. Hur anser du att parterna kan jobba med den hér fragan aktivt?

Carina Lindfelt, Svenskt Naringsliv: Som flera av er k&nner till &r jag ordfo-
rande i Prevent dér vi sitter tillsammans som parter och forsoker ta fram ut-
bildningsmaterial och liknande. Det &r en roll for oss att tillsammans som
parter och tillsammans med vara branscher identifiera vad som behdver goras
dar ute. Det gor vi. Lat mig ocksa sdga att arbetsmiljon i gruvsektorn ar en
sak och arbetsmiljon i vardsektorn nagot helt annat. Det &r ett mycket brett
omrade.
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Betréiffande din fraga, Ylva, skulle jag vilja siga att jag alltid ser framfor
mig den bild som Mikael Sjéberg brukar visa om var han har vara foretag
nagonstans. Nar jag pratar om vdra foretag pratar jag om vara sméféretag. Det
ar var absolut storsta andel. 70 procent av véra foretag ar foretag med farre an
tio anstallda. Valdiga manga av de foretag som man inspekterar och dar man
ser att det finns mycket att gora generellt pa arbetsmiljéomradet befinner sig i
kategorin vill gora ratt men kan inte. Sa lange de befinner sig dar gar de att
flytta till kategorin vill och kan. Jag tycker att det kdnns som en positiv moj-
lighet att ta tag i.

Sedan finns det ocksa en mindre andel foretag som varken vill eller kan,
och da ska man anvinda sig av regelverket for att trycka till dar. Men nar det
galler forflyttningen fran att man faktiska garna vill men inte kan tycker vi att
det ar mycket positivt att se den utveckling som har skett p& Arbetsmiljéver-
ket de senaste aren. Dér jobbar de intensivt med det forebyggande for att fa
foretagen att gora ratt frn borjan eftersom man ar okunnig dér ute i mycket
hdg utstrackning.

Jag vill sarskilt uppmarksamma utskottet pa det pilotférsok som har agt
rum alldeles nyligen inom den grafiska branschen. Det var en del av utféran-
det av den screeningutredning som dgde rum for ett tag sedan. Den grafiska
branschen har varit utsatt for en alldeles sarskild granskning dér man har
anvant sig av en helt ny metod. Jag fick en redovisning av detta for ett tag
sedan. Den har visat sig ge oerhdrt positiva effekter. Skyddsombud, arbetsgi-
vare och inspektorer var mycket néjda med séttet att arbeta. Det handlade
mycket om att komma ut i férvag och fundera pa hur man identifierar riskerna
pa just den har arbetsplatsen, vad man ska gora och vad som behéver hante-
ras. Jag tror mycket pa det sattet att jobba for att fa forandring dar ute, oavsett
om de som jobbar pd arbetsplatsen ar unga eller aldre. De &ldres problem med
axlar och liknande har faktiskt grundlagts nar de bérjade en gang i tiden.

Christina Jarnstedt, LO: Jag instdammer med Carina nar det galler screenings-
projektet pd Arbetsmiljéverket. Det har verkligen visat bra resultat. Lat oss
tala om vad som sker ute pé arbetsplatsen, vilka atgarder som behovs och den
okunskap som finns. Jag var inne lite grann pa det tidigare i dag. Vi har ett
ombytligt arbetsliv dar vi har fler aktorer som spelar en viktig roll pa arbets-
platsen. Ansvarsfordelningen &r ibland mycket otydlig. Det kan vi se nér det
géller bemanningsforetagen. Lagstiftningen &r inte glasklar. Bemanningsfore-
taget har sitt ansvar, den inhyrda har sitt ansvar och samtidigt finns de fast
anstéllda. Vi har entreprendrskedjor dér det inte heller ar glasklart vilket
ansvar som finns. Det &r en helt annan del.

Vi har ocksé detta med forskning som inte ar arbetsplatsnara i dag sedan
ALl forsvann. Det &r darfor parterna vill ha ett kunskapscentrum som ar lite
bredare.

Vi har en tillsyn som handlar mer om information an om tillsyn. Det bérjar
vara skyddsombud se verkningarna av. Arbetsmiljolagen har sina foreskrifter
— okej. Lagstiftning och tillsyn &r bra i kombination med information. Men
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man kommer ut som inspektor, staller krav och gar sedan hem, och s sager
juristerna ndgot annat. Och s blir det férandrade krav som stalls pa arbetsgi-
varen. D4 blir det lite frustrerande.

Hér har parterna mycket att gora, bland annat nér det géller tillfallig och
extern personal. Men vi behover ocksé stod bland annat genom att man tyd-
liggor lagstiftningen och vem som har ansvar. Det finns manga delar i detta.

Nér det géller de aldre finns det foreskrifter som talar om belysning etcete-
ra. Hur for vi ut den kunskapen? Mycket handlar om ett kunskapscentrum.
Hur tillampar vi forskningen p arbetsplatsen s att den blir bra? Vad behéver
vi mer kunskap om nér det galler utbildning av chefer, skyddsombud och
arbetstagare? Det &r grunden i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Agneta Broberg, DO: Jag kallar egentligen attityder for férdomar. Dem bér vi
alla med oss. Vi har férdomar, och vi &r ganska omedvetna om dem. Jag tror
aldrig att vi kommer ifrdn véra fordomar. Det &r ett sitt att identifiera sig
snabbt i sin omgivning. Men vi maste bli medvetna om vara fordomar, for de
har fordomarna paverkar oss att fatta felaktiga beslut. Det pratar vi ofta om
nar vi pratar om de hér trenderna med alder. Vi bar med oss forutfattade me-
ningar. Det paverkar oss, och vi vet inte om att det paverkar oss. Det ar viktigt
att synliggora det.

Det finns i dag ett lagkrav att arbetsgivare med ett visst antal anstallda ska
jobba med aktiva atgarder for att ta fram en plan for att det ska finnas lika
rattigheter och mojligheter. Det géller dock bara pa vissa grunder i diskrimi-
neringslagen, och dar ingér inte &lder. Men det finns ingenting som hindrar att
man tar in alla grunder, och det gors ocksa pa vissa stéllen. Det arbetet i sig
lyfter och synliggdr de fordomar vi bar med oss och ger oss en mojlighet att
vara medvetna och bortse fran dem i olika situationer nar vi fattar beslut. Det
ar absolut ett satt.

Jag pratade tidigare om att man behdver ratt metoder och verktyg for att
gora detta. Det finns verktyg att ta hjalp av, men vi behover titta mer pa effek-
terna av dem.

Mehmet Kaplan (MP): Fru ordférande! Jag har tva fragor. En till TCO och en
till Svenskt Néringsliv. Jana Fromm lyfte upp att hélften av TCO-
medlemmarna tror att det blir svért att f& ett nytt jobb vid arbetsléshet. Sedan
fick vi hora om erfarenheterna frdn Trygghetsradet, och dven Svenskt Nar-
ingslivs representant tog upp detta. Det handlade om att en stor andel uppsag-
da och fristallda &ldre far jobb. Jag skulle vilja fraga Jana Fromm om den har
installningen har &ndrats dver tid. Finns det l&ngre tidsserier med data?.

Den andra fragan gar till Svenskt Naringsliv. Anders Morin konstaterade,
vilket jag haller med om, att det &r viktigt med en god arbetsmiljé genom hela
arbetslivet for att fler aldre ska arbeta och att det ar viktigt att inrétta ett kun-
skapscentrum for forskning om arbetsmiljé och att starka utbildningen i ar-
betsmiljo pa hogskolan.
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Min fraga dr: Hur ser Svenskt Naringsliv pa statens instéllning till det akti-
va arbetsmiljoarbetet? Det galler bland annat det som har uppfattats som stora
neddragningar pa Arbetsmiljoverket och nedlaggningen av Arbetslivsinstitu-
tet under den forra mandatperioden.

Christer Nylander (FP): Tack for mycket intressanta inledningar! Jag vill
friga om ett av de perspektiv som ni har tagit upp, namligen behovet av fort-
bildning, fordjupning och omskolning. Det ndmndes att det finns en stort
behov av detta, och det ar férmodligen véxande. Samtidigt tror jag att DO
sade att ju aldre man blir, desto svérare blir det att fa ta del av de resurser som
finns.

Min fraga ar: Vilken fortbildning och omskolning behdvs? Vem ska initie-
ra den? Ar det i forsta hand offentliga system? Eller &r det i forsta hand pa
arbetsplatsen som s&dant har behovs? Fragan kan kanske g till Eva Vingérd
och Clas Olsson.

Jana Fromm, TCO: Mitt enkla svar pa fragan ar: Tyvarr inte an. Vi jobbar pd
det. Det héar ar andra gangen vi genomfor den har undersokningen. Vi ska
gora den arligen. Vi har siffror fran forra aret. Jag har inte tittat narmare pa
dem, men vi bygger upp det och aterkommer om négra ar. D3 far vi se om det
har foréandrats.

Carina Lindfelt, Svenskt Naringsliv: Mehmet frdgade mig hur vi ser pa ned-
dragningen av Arbetsmiljoverkets resurser och nedlaggningen av Arbetslivs-
institutet. Det kanske inte ar ndgon hemlighet att vi inte har varit ndgon van
av Arbetslivsinstitutet. Darfor tycker jag att det ar extra positivt att vi nu
tillsammans som parter, och dd menar jag alla parter, har tillskrivit regeringen
och sagt att vi vill ha ett kunskapscentrum. Det betyder inte ett nytt arbetslivs-
institut. Forskningen ska bedrivas ute pa universiteten och inte pa en sarskild
myndighet. Daremot maste vi fa en bra, samlad mojlighet att ta del av den har
forskning, det vill sdga ndgon form av nav. Det ar det vi efterfragar. Det tyck-
er vi ar positivt.

Nér det galler Arbetsmiljoverket skulle jag vilja sdga att har man, som i
mitt fall, jobbat med finansiell tillsyn vet man att resurserna alltid kan vara
knappa oavsett vilken myndighet det &r. Man méaste anvéanda sina resurser pa
ett effektivt satt. Jag namnde exemplet fran det grafiska med den omsvang-
ning vi har sett i Arbetsmiljoverkets satt att arbeta proaktivt. Vi tror att det &r
det mest effektiva séttet att anvanda resurserna for att fa en forandring dar ute.

Manga av dessa smaféretag, och jag vet att ni traffar dem, har oerhort
mycket pa sitt bord. Den som ager foretaget ska hantera allt fran skatter till
arbetsmiljofragor nadgon gang pa kvallskroken. Da vill de ha en klok person
att resonera med som hjalper dem att f& ratt ordning pa arbetsplatsen. De vill
inte p& nagot sétt gora sina medarbetare illa, for det 4r dem de traffar daglig-
dags pé den lilla orten.
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Eva Vingard, Uppsala universitet: Jag tror att livskraftiga och produktiva
foretag och organisationer maste utbilda alla sina medarbetare hela tiden. Det
géller landsting, kommuner, stat och privata foretag. Det maste ligga i foreta-
gets och organisationens, och dven i den enskilde arbetstagarens, intresse att
utbildning sker. Vi har medarbetarsamtal dar man satter upp ett mal och gor
en plan. Man ska fa en chans till vidareutbildning d&ven om man &r éver 50 ar,
men i vara studier har vi sett att det avtar valdigt tydligt aven for hogutbilda-
de. De far inte mer, utan det ar stopp. Det maste vara den enskilda organisa-
tionen och den enskilda individen som gor detta i samspel.

Annika Qarlsson (C): Tack for mycket bra dragningar! Det har varit mycket
intressant. Mina fragor tar avstamp i det Michael Tahlin visade. Det har
kopplingar till de konsskillnader som finns och hur det ser ut i olika alders-
grupper. Det &r lite intressant att fundera pa. For ett antal &r sedan diskuterade
man runt middagsborden hur snart man skulle fa g& i pension. | dag diskuterar
man hur man ska lagga upp det sa att man kan fa fortsatta att jobba langre.
Hur ska man planera sitt arbetsliv de sista aren? Det &r inte bara en nyans-
skillnad utan en total vandning nar det géller hur man ser pa arbetslivet i
manga grupper. Jag ser att det skiljer valdigt mycket beroende pa hur mycket
man har investerat i sin utbildning. Carl-Gustaf visade mycket tydligt pé
tjansteman som har langre utbildningar och ett forhallandevis fysiskt lattare
arbete.

Min forsta fraga gar till Eva. Den handlar om det psykologiska &ldrandet.
Den delen skiljer kanske inte, utan kvinnor har kanske till och med hégre
alder innan det vander. Men vilken roll spelar det kronologiska aldrandet och
den fysiska majligheten att vara aktiv langre upp i aldern nér det géller kvin-
nor och méan?

Nasta fraga ar kopplad till Clas dragning. Vi ser att det ar en forhallandevis
stor andel i sysselsattningsfasen som har varit arbetslésa lange. Ser du nagon
konsskillnad i den gruppen? Ar det ndgon skillnad mellan kvinnor och méan?
Ser du nagon skillnad mellan dem som har haft tunga, fysiska arbeten och
dem som har haft kontorsjobb?

Mattias Karlsson (SD): Jag vill ocksd bdrja med att tacka for intressanta
foredragningar. Anders Morin tog upp att méngden jobb som &r anpassade for
aldre tycks vara avgorande for den faktiska pensionsaldern. Det skulle vara
intressant att hora vad Svenskt Naringsliv ser att regering och riksdag skulle
kunna gora for att stimulera tillvéxten av nya jobb som &r anpassade just for
aldres sérskilda villkor.

Jag vill ocksa stalla en fraga till Clas Olsson fran Arbetsférmedlingen. Ru-
briken for den hér hearingen ar Erfaren arbetskraft. Utgangspunkten ar att
diskutera hur aldre personer som redan befinner sig pa arbetsmarknaden ska
kunna férmas att stanna kvar langre. Men som ett resultat av de senaste arens
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invandring finns det ocksa en vaxande grupp mogna personer som helt saknar
erfarenhet av arbete utanfor hemmet. Analfabetismen i Sverige har férdubb-
lats pé& fem &r, och det finns mycket som tyder pé att det framfor allt &r bland
&ldre relativt nyanlanda invandrare som det hér problemet &r storst. Jag undrar
vilka &tgarder man beddmer kommer att kravas for att de har personer med
obefintlig utbildning eller arbetslivserfarenhet i mogen alder ska kunna kom-
ma in och stanna kvar pa arbetsmarknaden.

Eva Vingard, Uppsala universitet: Generellt sett &r kvinnor fysiskt svagare an
man. Kvinnor har mindre muskelmassa och sa vidare. Men forfallet gar inte
snabbare for kvinnor an fér man. Kvinnor kan inte ha de fysiskt tyngsta arbe-
tena, och det kanske inte man kan heller. P4 det sattet &r det ingen skillnad.
Det &r inte vérre for kvinnor. Kvinnor behdver inte bli utslagna tidigare. Vi
har en segregerad arbetsmarknad. Kvinnor och mén finns i olika typer av
arbeten dar man har olika mojligheter att bibehalla sin kompetens och sin
fysiska styrka. Det & mer detta det handlar om. Det handlar inte om kvinnor
och mén i sig.

Clas Olsson, Arbetsférmedlingen: Jag uppfattade att fragan gallde vad vi vet
mer om de langtidsarbetsldsa och framfor allt om dem i sysselsattningsfasen.
Jag har inte tittat pa det i detalj, men jag har snittat och tittat pa nagra olika
ledder. Det finns inte ndgon storre skillnad i utbildningsniva, vilket jag kan-
ske trodde. Jag trodde att det mojligen skulle vara fler lagutbildade bland de
aldre langtidsarbetsldsa eftersom det ar folk som har lamnat industrijobb och
sadant som ar pa tillbakagang, men sa ser det inte riktigt ut.

Det finns en klar dverrepresentation av personer med funktionsnedséattning
av olika slag. Det ar kanske kopplat till dldrandet, men det kan ocksa vara sa
att det &ar en selektion. Det ar de som har svarast att komma ut nér de vl har
kommit in. S& ser det ut i alla aldersgrupper. | évrigt har jag inte tittat sa
mycket narmare pa det infor det har motet.

Mot bakgrund av det som Carl-Gustaf Leinar sade tycker jag att det &r vart
att saga det inte ar sd att man inte kan f& jobb nar man har fyllt 55. Det var
inte min mening att framstélla det s& heller. Sannolikheten ar lite lagre, men
det &r fortfarande en ganska stor omséttning &ven i den gruppen. Men den
lagre sannolikheten gor att det med tiden &r ett antal personer som tillsam-
mans har betydligt 1angre arbetsldshetsperiod.

Jag séager det for att vi ska fa klart for oss problemets omfattning eller dig-
nitet. Om man kontrasterar mot att det inte gar att fa jobb nar man &r 55-plus
ar svaret att det ar en helt felaktig forestallning, men det ar lite svarare i ge-
nomsnitt. Det ar delvis s& i vara register eftersom vi blir kvar med de arbets-
I6sa som trygghetsorganisationerna inte lyckats f i arbete. De har ocksa per
definition de samsta forutsattningarna.

Jag uppfattar Mattias Karlssons fraga sa att han undrar vad vi kan gora for
att hantera analfabetismen. Jag har inte kollat pa det heller, men min gissning
ar att genomsnittsaldern pa dem som kommer till Sverige &r betydligt lagre &n
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i den svenska befolkningen. Just i den har &ldersgruppen tror jag att det nume-
rart sett ar ett relativt litet problem. Det finns ett antal manniskor som kom-
mer till Sverige och som inte har gatt klart grundskolan. Det finns ocksa en
ganska stor grupp som har hdgre utbildning. Invandringen &r ju polariserad i
den meningen att vi har fler hogutbildade och fler mycket Iagutbildade som
kommer till Sverige. Detta ar tva olika problem.

Né&r det galler de hogutbildade har vi ett problem med att det finns en
diskriminering som gor att vi inte tar till vara den resursen. N&r det géaller
analfabetism maste individen starkas for att man ska ha en chans att konkurre-
ra pa arbetsmarknaden. Det galler de allra flesta jobb med den struktur som vi
har i dag.

Jag har inte pé rak arm svaret pa din frdga om hur vi ska l6sa det. Jag tror
att det &r ett problem som vi gemensamt behdéver fundera mer pa. Vi har de
resurser som vi har tillgang till inom ramen for sfi och diverse férberedande
utbildningar, men jag ar inte séker pa att det kommer att racka.

Carina Lindfelt, Svenskt Naringsliv: Frdgan om foretagsklimatet i stort ar
ganska bred. Nar det galler foretagsklimatet ar det manga av era kolleger ute i
kommunerna som behover gora ett jobb. Har man lite svérare att komma in pé
arbetsmarknaden i stort — om du &r aldre, funktionsnedsatt eller nagot liknan-
de — okar mojligheterna om det finns ett gott foretagsklimat med ménga olika
alternativa arbetsgivare dar ute. Ekvationen &r inte svarare 4n sa.

Daremot kan det vara svart att skapa det klimatet dar ute. Det & manga
olika faktorer som styr. Vi flyttar oss inte gérna utanfér 50-gransen ndr vi &r
arbetslésa om vi inte behover. Man behdver jobba intensivt med det lokala
naringslivet for att fa fler och vaxande foretag dar ute. Det gynnar alla grup-
per ndr det galler mgjligheten att hitta alternativa platser. Vi arbetsgivare har
ansvaret att anpassa alla arbetsplatser efter de anstéllda vi har. Det ska vi
sjalvfallet gora, oavsett om man &r yngre eller aldre.

Négot som politiken kan géra — om vi nu ska prata rikspolitik ocksa —
tycker jag att vi alldeles nyligen horde ett utmarkt exempel pa. Han sitter dar,
det vill saga bemanningsforetag. Bemanningsforetag ar ett sétt att astadkom-
ma det smorjmedel vi har pa svensk arbetsmarknad i dag och som vi behover.
Smdrjmedlet finns inte bara betréffande yngre och personer med annan bak-
grund som har svart att komma in pé& var arbetsmarknad — dér fyller beman-
ningsforetagen en oerhort viktigt funktion som sprangbréada in — utan det finns
aven som smorjmedel i den andra delen av arbetslivet. Det tycker jag att det
var ett mycket gott exempel pa, och det glader mig mycket.

Ali Esbati (V): Tack fér manga intressanta inledningar! Det finns en problem-
stallning som har berorts lite grann har och dar men som jag tanker mycket pa
nar jag hor de har inledningarna. Jag tinker att skillnaderna inom aldersgrup-
perna knappast ar slumpmassiga. Om och nar man lamnar arbetslivet tidigt,
och varfér man gor det, &r vél rétt beroende av vilken typ av social position
man har haft och har och vilken typ av arbete man har haft, och det géller
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kanske ocksd utbildningsniva. Det skulle vara intressant att héra Michael
Tahlin saga ndgonting om huruvida finns en kénslighet for den typen av skill-
nader i materialet med de langre tidsserierna. Det skulle ocksé vara intressant
att hora Clas Olsson fran Arbetsférmedlingen saga ndgot om bilden i dag.

Mer specifikt skulle jag vara intresserad av att veta en sak. Vi horde att det
langre tillbaka i tiden fanns ett tydligt samband mellan hélsa tidigt och héalsa
sent i livet. Kan man se eller ana ndgon andring i detta? Véxer eller minskar
skillnaderna nar manniskor blir dldre med avseende just pa hélsofaktorer och
sadant som garna paverkar huruvida man lamnar arbetslivet tidigt eller inte av
det skélet?

Andreas Carlson (KD): Fru ordférande! Tack for valdigt manga intressanta
och bra dragningar. Jag tanker stélla en fraga apropa det som bland annat Eva
Vingard och Carl-Gustaf Leinar var inne pa. Det géller detta att en 50-aring
inte far utbildning eftersom man andd snart ska sluta. Carl-Gustaf sade att en
55-aring kommer och sager: Jag kan inte fa jobb.

Vi mater de har attityderna, och jag tror att det finns en forstaelse for att
man behdver arbeta lite langre de kommande aren. Det géller kanske framfor
allt i de yngre generationerna som kommer att behéva jobba langre. Ekvatio-
nen gar inte ihop nar de har attityderna, fordomarna och vérderingarna finns.
Jag tror att det 4r ndgonting som vi behéver jobba med.

Vi behdver ocksé jobba med de foretagare som jag motte i forra veckan
som sade att det inte heller gar ihop att vi har en stor ungdomsarbetslgshet
och personer som ska jobba langre. Samtidigt vet vi att Pensionsaldersutred-
ningen har studerat den frdgan och snarare sett positiva samband med att ha
kvar en aldre arbetskraft som kan vara handledare och mentorer. Min fraga ar:
Hur kan man vanda pa perspektivet? | stéllet for att tala om att det inte ar ett
problem borde man sdga det dr en mdjlighet. Det ar en mdjlighet att Over-
brygga de problem vi i dag ser med ungdomsarbetsldsheten och med en sen
etablering pa arbetsmarknaden. Dar behdvs det handledning och mentorer for
de unga.

For de unga som i dag &r arbetslésa och i framtiden kommer att behdva
jobba &nnu langre kommer detta att hanga kvar hela livet med lagre pensioner
och en svagare ekonomisk stéllning for den personen samtidigt som det for-
stas ar samhallsekonomisk problematiskt. Att snarare tala om aldre i arbets-
kraften som en majlighet ocksa nér det galler det stora problemet ungdomsar-
betsldsheten tror jag ar ett perspektiv som man ska lyfta upp och diskutera for
att vanda detta till ett positiv kraft i stéllet for att saga att det inte &r ett pro-
blem.

Min fraga gar till Carl-Gustaf Leinar. Du talade om att vidga cirkeln lite
grann, att hitta satt att bryta de negativa attityderna. Hur skulle du vilja gora,
hur skulle ni vilja gora — det ar en oppen fraga — for att hitta positiva exempel
dar vi i stallet ser mojligheterna? Detta kanske ocksé kan kopplas till ung-
domsarbetslosheten.
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Michael Tahlin, Stockholms universitet: Tack for fragorna! Det gallde dels
skillnader i sannolikhet att uttrada ur arbetslivet efter typ av arbete och hur
det har forédndrats 6ver tiden. Det vi kan se dver tiden &r att sambandet mellan
halsotillstdand och sannolikhet att lamna arbetslivet i fortid ser ut att ha for-
starkts. Vi vet att skillnaderna i halsa ar ratt stora mellan olika typer av &ldre.
P& det sattet kan man séga att skillnaderna har okat. A andra sidan kan man
séga att, givet halsoskillnader, har skillnaderna efter typ av arbete minskat.
Mer och mer av sambandet gar alltsd via halsotillstandet. Det &r den trend
man kan se.

Vad galler graden av hélsans bestandighet dver livet vill jag séga att vi inte
riktigt kan se detta i vara data. Vi har bara en enda fodelsedrskohortgrupp som
vi kan folja. Vi kan darfor inte riktigt redan nu séga hur det sambandet ser ut.
Det vi kan séga ar det som jag sade i presentationen, att sambandet mellan
alder och halsa har forandrats ganska kraftigt s att yngre i dag har en samre
hélsa &n de hade tidigare. Den skillnaden &r ganska stor och géller framfor allt
psykisk ohédlsa. Riktigt vad det kommer att leda till langre fram for de yngre
som sa smaningom blir aldre &r for tidigt att sédga. Men sambandet mellan
alder och halsa ar pd vag att forandras ganska mycket.

Clas Olsson, Arbetsformedlingen: Jag har samma bild som Michael Tahlin i
den delen. Skillnaderna har minskat mellan olika grupper, delvis for att
trygghetssystemen har forandrats.

Om vi talar om skillnader dé det géller att Iamna ett jobb, inte arbetslivet,
gér den stora vattendelaren mellan dem som har tillfallig anstéllning och de
som har fast jobb. Dér finns aven socioekonomiska skiljelinjer. Det ar ung-
domar och invandrare som i storre utstrdckning har de tillfalliga anstéllning-
arna, som jobbar i bemanningsforetag, som pa annat satt har en 16s anknyt-
ning till arbetsmarknaden. Det &r de som forlorar jobbet ofta. Ar man val fast
anstalld sitter man i regel relativt tryggt. Det ar en mycket liten del av antalet
personer som blir arbetslésa som lamnar en fast anstallning varje ar. De allra
flesta lamnar en tillfallig anstallning.

Carl-Gustaf Leinar, Trygghetsradet: Det &r stora frgor och svara att svara
kort pa. Nar det galler attityd och kompetens tycker jag att det trots allt skett
ett antal positiva forandringar de senaste tio aren. Det positiva med att allt fler
forlorar jobbet &r att manga kommer till insikt om att man har ett egenansvar
for sin anstéllning. Det positiva med att vi talar mycket om att vi maste jobba
langre ar att bade arbetsgivare och arbetstagare inser att man maste jobba mer
med sin kompetens for att vara kvar. Attityderna som finns i foretagen speglar
lite grann den debatt och de fragestallningar som man laser om i medierna
och de forslag som kommer fran olika utredningar. Trenden att allt fler inser
att man maste vara anstallningsbar, nyfiken, lara sig nytt ar positiv. Allt fler
foretag inser ocksa att nu kommer de faktiskt att f4 ha Kalle kvar nagra ar till.
Hur ska vi se till att han &r produktiv de ar som ar kvar? Det finns alltsd
manga positiva tecken.
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Nar det galler kompetens pé arbetsplatserna ar det naturligtvis ett stort an-
svar for arbetsgivaren att se till att de som &r anstéllda ar kompetenta, och ett
stort ansvar ocksa for den enskilde individen. Sedan finns det fragor som inte
ror den enskilda arbetsplatsen. Det kanske handlar om mer generella behov att
lyfta sig, komplettera den utbildning man har i botten som inte &r tillracklig.
Dar tror jag att det maste finnas system for att kunna gora ett omtag i livet, att
kunna fylla pa sin kompetens som kanske ror ett halvt eller upp till ett ar. Det
tror jag inte att man kan kréva att foretaget ska finansiera, och inte heller &r
det sa latt for den enskilde att finansiera det. Dar tror jag att politiken, inklu-
sive Carina, kan hjalpa till med att hitta finansieringsformer och reglerings-
former nar det galler det nodvindiga behovet att fylla pa sin kompetens rejalt
under ett 1angt yrkesliv.

Raimo Parssinen (S): Ordférande! Precis som maénga sagt finns det stora
problem. Mikael Sjéberg p& Arbetsmiljéverket brukar saga att vi gar mot en
framtid da 50 procent av kvinnorna kommer att halka ned pa en mycket Iag
pension, garantipensionen. Vi vet att belastningsskadorna &r ett stort bekym-
mer och 6kande i arbetslivet. Vi vet ocksd att det pa tjanstemannasidan ar
stress och press. Det ar de psykosociala frdgorna som vaxer. Dar kan vi dven
lagga in krankande sarbehandling med mera.

Jag skulle vilja be Arbetsmiljéverket, LO och TCO kommentera foljande.
Vi vet att det finns en kritik mot Arbetsmiljoverket for att de mer gar mot
information och mindre mot kontroll och uppféljning. Vi vet att det finns ett
pébud som sager att de inte far &terbesatta inspektorstjanster. Samtidigt vaxer
arbetsuppgifterna for Arbetsmiljoverket. Nar det géller skyddsombudssidan
vet vi att det saknas manga skyddsombud. Det finns en berékning éver hela
arbetsmarknaden som séger att det handlar om s3 manga som upp emot
100 000 skyddsombud. Vi vet att den regionala skyddsombudsverksamheten
behdver byggas ut, men samtidigt &r den underfinansierad. Allt detta sam-
mantaget leder till frdgan: Har vi en bra infrastruktur for att na det alla vill ha
och det alla &r 6verens om, det vill sdga att vi ska ha ett hallbart arbetsliv som
utvecklar manniskorna och haller oss friska, vilket gor att vi kan jobba lang-
re? Det handlar om allt frén skyddsombud, regionala skyddsombud, foretag,
arbetsmiljoverk, foretagshalsovérd, inte minst, och slutligen kanske forsk-
ning. Det &r en stor fraga, och jag skulle uppskatta mycket att fa raka svar.

Katarina Brannstrom (M): Min fraga gar till Arbetsmiljoverkets Bernt Nils-
son och utgar lite grann frdn det som Raimo Parssinen sade. Det galler det
héllbara arbetslivet. Det jag funderar pa ar hur ni kan gora om eller tillféra
nagonting till era inspektioner som just ser till det hallbara arbetslivet. Vi vet
att allt arbetsmiljoarbete syftar till att skydda arbetstagare och skapa en god
arbetsmilj6. Hur kan man exempelvis se till att kvinnor stannar kvar langre
med tanke pa de skal som redan namnts? Kan man fa in en syn i era inspek-
tioner dar det psykiska, alltsd trtthet och den formen av diagnoser som &r
vanliga nar det galler sjukskrivning, skulle kunna péverkas i positiv riktning?
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Finns det nagonting ni skulle kunna skicka med till oss, alltsd nagot som vi
behdver andra pé i vart regelverk for att fa ett kraftfullare arbetsmiljoarbete
kring det héllbara och langa arbetslivet?

Bernt Nilsson, Arbetsmiljoverket: Vad géller kritiken mot Arbetsmiljoverket,
att vi bedriver mer informationsverksamhet &n tidigare, vill jag séga att det
inte ar riktigt sd. Vi satsar pa instruktioner. Med instruktioner vill vi nd dem
som varken vill eller kan. A andra sidan satsar vi p& dem som vill, s3 att de
ska kunna anvanda vara informationskallor. Det innebéar att vi prioriterar de
foretag och verksamheter dar man férmodligen har ganska stora problem. Det
ar inte sa att vi ersatter inspektionsverksamheten med information, utan vi
okar var formaga att prioritera lite mer effektivt.

Lat mig, eftersom kunskapsspridning namnts tidigare, saga att vi pa reger-
ingens uppdrag har tagit fram en rapport i samarbete med parterna om hur
man kan organisera en kunskapsfunktion inom Arbetsmiljéverket. Om det blir
en sddan verksamhet &r tanken att den kommer att bedrivas i samverkan med
parterna.

Det andra gallde aterbesattningen av inspektorstjanster. Det ar inte fraga
om att vi sager att just inspektorstjanster inte ska aterbeséttas, utan det ar helt
enkelt en frdga om de resurser vi har. Det innebar att vi med den budget vi far
fran regeringen och den pris- och léneomrakning vi har behéver minska per-
sonalstaben allteftersom. Nu har vi lyft fram den frdgan i det senaste budget-
underlaget till regeringen och pekar pa vara resursbehov med hansyn exem-
pelvis till den frdga som namndes. Gra arbetskraft, in- och uthyrning och
sddana saker gor var verksamhet mycket mer komplicerad.

Sedan gallde det inriktningen och att effektivt hantera de svara omradena.
Det galler till exempel belastningsskador, risken for belastningsskador, och de
psykosociala frdgorna. De ar vara tva mest prioriterade omraden. Vi arbetar
med nya regler p4 omradet och har riktat mycket av inspektionsverksamheten
mot dessa problem. Det kommer vi att fortsatta med.

Jana Fromm, TCO: Nar det géller RSO-verksamheten, de regionala skydds-
ombuden, ser vi, som Raimo Parssinen ocksa sager, att resurserna har urhol-
kats de senaste aren. Det &r fler mindre arbetsplatser som nu har behov av
regionala ombudsman jamfort med tidigare. Behovet av resurser har alltsa
okat. Framfor allt behdver vi en storre langsiktighet i resurserna. Nu far for-
bunden fran ar till ar veta hur mycket resurser de har, och de kan darfor inte
planera verksamheten langt i forvag. Vi anser att det behovs mer langsiktighet
och att resurserna foljer kostnadsutvecklingen sa att de inte urholkas med
tiden, vilket skett hittills.

Vi har manga skyddsombud. Vi har en generationsvaxling, och de behéver
fa tid till utbildning och tid att lagga ned pé arbetsmiljéarbetet. Det knyter an
till den frédga som Ylva Johansson stillde, ifall arbetsmiljoarbetet ar satt pa
undantag. Jag tror att det ofta &r si. Det hamnar kanske Ingt ned pé& dagord-
ningen. Man lagger inte tid pa det, for man har slimmade organisationer och
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maste prioritera. D& kommer det kanske lite for sent. Det behdvs alltsd mer
tid for utbildning av skyddsombuden och mer tid for det praktiska arbetsmil-
joarbetet.

Christina Jarnstedt, LO: Man kan egentligen tala hela dagen om belastnings-
skador, for det &r ett av de storsta problem vi har. Vi har bade de gamla och
de nya problemen. LO, TCO och Saco har 100 000 skyddsombud; LO har
ungefar 65 000. Men de récker inte till. Dessutom har de behov av mer ut-
bildning. Vi ser gdrna mer av partsgemensamma utbildningar.

Nér det galler verket kan jag sdga att vi fort statistik sedan 2006. Hur ser
det ut? Hur paverkas det lokala arbetet av verkets neddragningar? Dar ar det
entydigt. Man har sagt klart och tydligt: De kommer inte ut. Kommer de ut sd
foljer de inte upp. Vi far inte inspektionsmeddelanden. Det hir galler de regi-
onala skyddsombuden och de sma arbetsplatserna. Nar de nu rapporterar om
2012 ars verksamhet och sager att de ser att man tappar fortroendet for in-
spektionen da ar jag oroad. Det ar den enda trygghet de, och dven arbetsgiva-
ren, har pa arbetsplatsen. Det maste vi jobba med.

Mer pengar till verksamheten har vi sagt hur manga ar som helst. Vi ser
fler foretag. 2012 gick vara forbund in med 49 procent for att bedriva den har
verksamheten. Det kostar alltsd 149 miljoner, och vi har 76 miljoner. S& ska
det inte vara. Dessutom behdvs utbildning for regionala skyddsombud.

Vi har mycket att gora. Parterna har en roll i detta, men ute pa arbetsplat-
serna maste vi 6ka samverkan. Vi méste se till att det finns tid till att férebyg-
ga sé att manniskor kan vara kvar i arbetslivet &tminstone sa lange de orkar.

Vice ordférande Ylva Johansson (S): Jag vet att det finns fler fragor, men
tiden rinner ut. For er som foljt oss pa tv men kanske inte sett hela program-
met vill jag saga att det sands i repris pa torsdag den 28 mars kl. 11.30 i SVT
Forum. D3 kan man se hela hearingen om man inte hunnit se den i dag.

Jag vill tacka alla medverkande. Det har varit oerhort givande att lyssna till
duktiga forskare, myndighetschefer, parter som belyst en mycket viktig fraga.
Fragestillningen om erfaren arbetskraft rymmer flera dimensioner. Vi har ett
samhélleligt behov att 6ka antalet arbetade timmar. Vi har en demografisk
utveckling med en krympande andel av befolkningen i arbetsfor alder och en
vaxande andel aldre. Det ar forstds en viktig utmaning. Det kan man losa dels
genom att man jobbar mer eller langre, dels genom att unga kommer in i
arbete tidigare.

Det fokus vi haft i dag har kanske inte egentligen varit pa detta, utan mer
pa individen och pa kraven i arbetslivet. Hur klarar vi att ha ett konkurrens-
kraftigt arbetsliv om vi inte tar till vara den kompetens som finns hos den
erfarna arbetskraften. Den sitter pa oerhort mycket kunskap som vi inte kan
klara oss utan i arbetslivet. Det andra ar individens perspektiv. Vi har fatt val
belyst att halsa och valstand, pengar, hanger samman med hur lange man kan
och formar arbeta. Man har ocksa tydligt kunnat visa vilka faktorer som krévs
for detta.
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Det blir tydligt, vilket framgar av den rapport som legat till underlag for
hearingen, att pensionering inte langre ar liktydigt med att inte arbeta. 95
procent av dem som fyllt 65 &r har tagit ut pension, men 41 procent av 66-
aringarna arbetar. Att vara pensionar &r alltsa inte langre liktydigt med att inte
arbeta; att ta ut pension &r i alla fall inte samma sak. Bland dem som ar 71 ar
arbetar 21 procent. Man ser alltsa en forandring av detta i arbetslivet. Samti-
digt som vi har den glédjande utvecklingen att sysselsattningsgraden ¢kar och
fler arbetar langre kan vi tydligt se att 40 procent av dem som &r Gver 60 ar,
mellan 60 och 64, inte arbetar fram till pensionséldern 65 ar. Vi kunde tydligt
se av Arbetsférmedlingens redovisning hur sysselsattningsgraden sjunker
dramatiskt vid ungefar 60. Vi ser sdledes ocksa tecken pa en tudelad arbets-
marknad.

Arbetsmarknadsutskottets och riksdagens roll i detta sammanhang har varit
att satta frdgan pa dagordningen och belysa fragan for att pa det viset kunna
paverka attityder och driva pa en forandring. Sedan kravs naturligtvis politis-
ka forslag och forslag pa arbetsmarknaden for att forandra verkligheten. Det
har vi kanske inte haft fokus pa just i dag.

Négra saker tycker jag har blivit tydliga — om jag far ta upp vad som
kommit fram. En s&dan &r arbetsmiljon, inte minst stressen, som ar en mycket
viktig faktor. Hélsa visar sig ha stor betydelse for méjligheten att arbeta.
Kompetensutveckling och larande hela arbetslivet &r en fraga som ocksd
aterkommit hos nistan samtliga talare. Och vi har naturligtvis frdgan om
attityder och diskriminering.

Jag vill tacka er alla som bidragit till att géra detta, bade for tv-tittarna
hoppas jag och for oss hér, till ett mycket intressant seminarium. Jag hoppas
ocksa att frdgan hamnat hogre upp pa dagordningen, for vi har mycket kvar
att gora.

Tack ska ni ha!



BILAGA

Underlag om erfarna i arbetslivet

PM 2013-02-19

RIKSDAGSFORVALTNINGEN
UTSKOTTSAVDELNINGEN

Lars Eriksson
Forskningssekreterare
Tfn: 08-786 63 59

Underlag om erfarna i arbetslivet

Bakgrund

For att sprida kunskap och stimulera till diskussion har riksdagens utvérde-
rings- och forskningssekretariat p& arbetsmarknadsutskottets uppdrag tagit
fram en bakgrundspromemoria om erfarna i arbetslivet. Underlaget bygger pa
aktuella utredningar, studier, forskning och aktuell statistik. Underlaget
skickas till samtliga som dr anmaélda till arbetsmarknadsutskottets offentliga
utfrgning den 21 mars 2013.

Inledning

P& drygt 100 ar har medellivslangden i Europa okat fran 48 till 82 ar for kvin-
nor och fran 46 till 76 ar fér man. Vi &r friskare och lever langre. Samtidigt
har barnafédandet minskat de senaste 50 aren, och prognoserna pekar pa att
den utvecklingen fortsatter. Europa far en allt aldre befolkning och farre
manniskor i arbetslivet. Under de narmaste 20 &ren kommer antalet personer i
Sverige som &r dver 65 ar att oka fran cirka 32 till 42 procent i forhallande till
antalet personer i aldrarna 20-64 ar. Ett sadant scenario innebér, forutom att
de som forvarvsarbetar maste forsorja allt fler, d&ven samre forutsattningar for
tillvaxt och déarmed lagre pensioner.

Samtidigt innebar utvecklingen ocksa en stor utmaning eftersom den ocksé
innebér att andelen personer i det som raknas som yrkesverksam alder (20—
64 ar) sjunker. Forra aret befann sig 58 procent av befolkningen i yrkesverk-
sam &lder, men fram till 2060 beraknas den andelen sjunka till 52 procent.

! Framtidskommissionen, Framtidsutmaning: den demografiska utvecklingen, Jesper
Stromback.
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Till den utmaningen kommer att det egentligen ar missvisande att se aldrarna
20-64 &r som den yrkesverksamma &ldern. |1 och med att allt fler studerar allt
langre &r det allt farre som borjar yrkesarbeta — &tminstone pa heltid — redan
vid 20 &rs &lder. Om man utgar fran nér 75 procent av en arskull yrkesarbetar
har den s.k. etableringsaldern pa arbetsmarknaden 6kat fran ca 23 ar 1980 till
29 ar 2010.

Bade tiden fore intradet pa arbetsmarknaden och tiden efter den traditio-
nella pensionsaldern har darmed 6kat samtidigt som tiden pa arbetsmarkna-
den har sjunkit.

Ytterligare en utmaning ar urbaniseringen och den 6kade regionala obalan-
sen. Redan i dag ar forsorjningskvoten hogre i glesbygdskommuner &n i andra
delar av landet, och fram till 2050 beréknas antalet kommuner med en for-
sorjningskvot som &r hogre &n 1 éka fran 3 kommuner till 119.

Det finns olika kompletterande sétt pa vilket antalet arbetstimmar i en eko-
nomi kan 6ka. De viktigaste &r

1) 6kat antal arbetstimmar for dem som arbetar, t.ex. genom att en del av dem
som arbetar deltid Gvergar till att arbeta heltid

2) snabbare 6vergang fran utbildning till arbetsmarknadsetablering
3) hogre sysselsattningsgrad bland grupper med lag andel sysselsatta
4) 6kad arbetskraftsinvandring

5) en hogre reell pensionsalder.

Hur lange behdver vi arbeta for att trygga valfardssystemen?

Hur mycket langre behdver kommande generationer arbeta for att neutralisera
effekten av livsldngdsokningen sedan pensionsreformen beslutades 19947
Pensionsmyndigheten har gjort berakningar® éver “alternativ pensionsalder”.
Berakningarna baseras pa SCB:s befolkningsprognoser och utgar fran i dvrigt
oférandrat arbetsmarknadsbeteende, t.ex. vid vilken alder man i genomsnitt
trader in i arbetslivet. Den alternativa pensionsaldern anger den pensione-
ringstidpunkt som kravs for att fa samma pension som andel av slutlénen som
man hade fatt vid 65 &r om livslangden inte hade 6kat sedan inférandet av det
nya pensionssystemet. Den alternativa pensionsaldern ar ett sétt att beskriva
livslangdsokningens effekt pa pensionerna.

Ar 2013 har de alternativa pensionséldrarna dkat jamfért med tidigare re-
dovisade berdkningar. Skalet till detta &r att SCB under 2012 har publicerat
nya befolkningsprognoser med 6kade livslangder. De som &r fodda 1960 och
som blir 65 ar 2025 forvantas leva till 86 ar och 3 manader i den senaste
prognosen, vilket ar drygt ett halvar langre an tidigare prognos. Det motsvarar
ca 3 procents 6kning av den forvéntade livslangden. Fér dem som &r fodda pa
70-talet beraknas livslingden bli mer &n ett &r langre i den nya prognosen
jamfort med den tidigare, och for dem som &r fodda pa 90-talet har den for-

2 Alternativ pensionsalder, Pensionsmyndigheten januari 2013.
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vantade livslangden ¢kat med nastan tva ar, en 6kning med omkring 8 pro-
cent.

Alternativ pensionsalder och tid som pensionar

Arskull  fyl- Foérvéantad Alternativ Tid som pensio- i jamforel-
ler livslangd vid pensions- nar(= féorvantad se med
65ar 65 alder aterstdende arskull

livslangd vid 1930
alternativ pen-
sionsélder)

1930 1995 824roch5 65 ar 17 ar och 5 man 0éar

man

1940 2005 84ar 65 ar och 18 ar och 10 méan 14aroch

2 man 5 man

1945 2010 844roch8 65 ar och 19 &r och 4 man 14roch

man 6 man 11 mén

1950 2015 854aroch3 66 ar och 19 &r och 3 mén 1 4roch

man 4 man 10 mén

1955 2020 854aroch9 67 ar och 19 &r och 3 mén 1 4roch

man 1 mén 10 mén

1960 2025 864aroch3 67 ar och 19 &r och 5 mén 2 &r

man 5 man

1965 2030 864aroch9 67 ar och 19 ar och 8 man 2 &roch

man 9 mén 3 man

1970 2035 87aroch3 68 ar och 19 4r och 10 man 2 &roch

méan 1 mén 5 man

1975 2040 87aroch8 68 ar och 20 ar 2 aroch

méan 4 man 7 man

1980 2045 88aroch1 68 ar och 20 &r och 2 mén 2 &roch

mén 8 man 9 man

1985 2050 88 aroch6 68 ar och 20 &r och 3 mén 2 &roch

man 11 mén 10 man

1990 2055 88 aroch 10 69 ar och 20 &r och 5 mén 3ér

man 2 man

1995 2060 89 4roch2 69 ar och 20 &r och 7 mén 34roch

man 4 man 2 man

Kélla: Pensionsmyndigheten, 2013.

Det sker sdledes en snabb utveckling av bl.a. medellivslangden som har bety-
dande effekter pa bl.a. vilfardssystemens finansiering och hallbarhet.

Erfaren och aldre arbetskraft

Arbetskraftsdeltagande och sysselséttning faller kraftigt efter 65 ar. Har har
dock andelen sysselsatta i aldrarna 65-74 ar 6kat tydligt, fran ca 9 procent ar
1995 till 12 procent &r 2010°. Internationellt sett har Sverige ett hogt arbets-
kraftsdeltagande bland &ldre. Mén i aldersgruppen 55 till 64 ar har ett hogre
deltagande &n i exempelvis Danmark och Finland och lika hdgt arbetskrafts-

® http://pensionsaldersutredningen.blogspot.se/2011_08_01_archive.html
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deltagande som man i Norge. Bland kvinnor i aldern 55 till 64 ar i ar arbets-
kraftsdeltagandet hogre i Sverige an i Danmark, Norge och Finland men lagre
an pé lIsland. Kvinnors intrade p& arbetsmarknaden under 1970-talet syns
tydligt i statistiken. F6r bade méan och kvinnor gar det att utlasa tva trender:
sysselsattningen i aldersgruppen 60-64 ar minskade kraftigt frdn ungefar
borjan av 1990-talet for att aterigen oka i borjan av 2000-talet.

Over hilften av de forvérvsaktiva mannen éver 65 ar och drygt en tredje-
del av kvinnorna ar egna foretagare. Egenforetagandet for mannen Gver 65 ar
har dock minskat ndgot under de senare aren. Cirka 30 procent av de for-
varvsarbetande kvinnorna i aldern 65-69 ar var egenforetagare 2011, vilket ar
10 procentenheter lagre an 2005*.

Vid 66 ars alder ar narmare 95 procent av respektive arskull alderspensio-
narer, de allra flesta uppbar hel pension. Atskilliga pensionarer arbetar dock
samtidigt som de har hel pension. Enligt berakningar genomférda av Social-
departementet under 2011 har allt fler &ldre I6neinkomster. Till exempel har
andelen 66-aringar med I6neinkomst 6kat fran 19 till 36 procent mellan 1997
och 2009. Om egenforetagare raknas med &r andelen 66-aringar med arbets-
inkomst 41 procent. Bland 71-aringarna har hela 21 procent arbetsinkomst.
Det framgar &ven att aldre ofta hittar nya sammanhang de far 16n fran, exem-
pelvis ideella foéreningar, trossamfund och bostadsrattsféreningar®.

Sveriges uttradesalder pa drygt 63 ar dr hog i ett europeiskt perspektiv,
fransett Island. Den genomsnittliga uttradesaldern ar ungefar 60,5 &r i Europa.
| OECD-lander utanfor Europa ar uttradesaldern vanligen mer i niva med den
svenska, och i nagra lander klart hogre. Uttradesaldern har sedan 1990-talets
mitt stigit ndgot i ett flertal andra lander. Arbetslivets langd i Sverige &r drygt
40 3ar, vilket placerar Sverige ndra toppen i Europa. Det 4r bara Schweiz,
Norge och Storbritannien som har hogre arbetslivslangd. Langa arbetsliv
finner man ocksa i OECD-lander utanfor Europa, i Japan, Nya Zeeland, USA
och Kanada®.

Arbetskraftsdeltagande 1994 och 2007 bland méan och kvinnor i aldern
55-64

Land Man Kvinnor

1994 2007 1994 2007
Danmark 63,8 66,9 431 55,7
Finland 439 59,2 38,9 58,3
Island 95,9 90,4 80,5 80,7
Norge 715 74,7 55,4 64,6
Sverige 70,5 76,4 62,6 69,6
Frankrike 42,1 42,6 30,1 38,0
Nederlanderna 41,8 63,3 18,5 411
Schweiz 82,9 78,4 47,2 60,3

* Langre liv, langre arbetsliv, SOU 2012:28 s. 152 f.
°SOU 2012:28 s. 459 f.
50U 2012:28 5. 462 f.
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Land Man Kvinnor

1994 2007 1994 2007
Storbritannien 64,0 68,9 40,7 50,1
Tyskland 53,1 66,5 28,3 49,8
Osterrike 41,3 51,3 18,4 28,9
USA 65,5 69,6 48,9 58,3
Kanada 59,5 67,1 36,9 53,3
Japan 85,0 84,9 48,1 52,5

Kalla; OECD (2008).

Samtidigt som Sverige har en hog uttradesalder och ett relativt Iangt arbetsliv
ar det en stor andel som lamnar arbetslivet tidigare &n de kanske hade 6nskat.
| &ldersgruppen 60-64 ar har 12-13 procent alderspension, men 40 procent &r
inte sysselsatta. Manga av dessa har lamnat arbetsmarknaden genom sjuker-
sattning, tjanstepension eller avgangsvederlag fran arbetsgivaren’. I gruppen
aterfinns hogre andel lagutbildade, utrikes fodda, psykiskt sjuka och rérelse-
handikappade®.

De flesta undersékningar pekar pa att ju hogre utbildning en person har,
desto senare lamnar denne arbetskraften. De som har hdgre utbildning har i
regel andra arbeten — oftast fysiskt mindre kravande och psykiskt mer stimu-
lerande arbeten. Hogutbildade lamnar arbetskraften drygt 3 ar senare an de
med férgymnasial utbildning.®

Konkurrerar aldre ut yngre fran arbetsmarknaden?

Nar aldre stannar langre i arbetskraften, innebar det da att yngre harigenom
far det svarare att etablera sig i arbetslivet? Pensionsaldersutredningen har
studerat fragan och funnit att ndgra sédana belagg inte finns'®. Ju fler som
arbetar desto storre blir inkomsterna och desto hogre blir efterfragan pa fore-
tagens produkter, och darmed deras efterfragan pa arbetskraft. Det finns inte
en viss forutbestdmd mangd arbete som behdver utféras i samhallet. Till detta
kommer argumentet att &ldre och yngre personer kan ha olika slags kompe-
tenser som inte alltid konkurrerar med varandra.

Hinder for ett langre arbetsliv och faktorer som leder till att
manniskor lamnar arbetsmarknaden fore 65 ar

Hinder for ett langre arbetsliv kan vara kravande fysiska miljoer, men ocksa
brister i den psykosociala miljon eller i arbetslivets organisation, exempelvis
vad galler arbetstider och tillgangen till utbildning. Fragestallningarna &ar
omfattande, komplicerade och spanner Gver en rad omraden. De griper in i
svaranalyserade fragor, som vilka samband som finns mellan arbetsfoérhallan-

7SOU 2012:28 s. 461 f.

& Gabriella Sjogren Lindquist, bl.a. SNS-seminarium den 23 oktober 2012.

iOArbetsmarknaden for de ldre. Rapport till finanspolitiska radet 2009/7 .17 f.
SOU 2012:28 5. 171 1.
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den och hélsa, vilka faktorer styr utvecklingen av fortidspensioneringen och
hur man kan forebygga utslagning fran arbetsmarknaden. Av tidigare namnda
utredningar framgar att man har forskat pa dessa fragor i artionden utan att nd
konsensus.

Orsaker till att ga i pension

Pensionsmyndigheten gjorde 2011 en enkatstudie for att identifiera huvudsak-
liga skal till pensionering. Tid for fritid och att personen lange planerat att ga
vid en viss alder &r de vanligaste orsakerna till att vilja ga i pension.

Anledning till att man vill ga i pension

L@amna over till yngre
Kompetens virdesatts inte
Ej lonsamt

Hélsoskal

AP samtidigt som partner
Orkar inte
Arbetsforhallanden

Svart att fa nytt jobb
Mdjlighet via avtal

Har ldnge planerat att ga vid den aldern
Fritid

0% 20% 40% 60% 80%

Kvinnor =~ Man

Kalla: Pensionsmyndigheten & Pensionsaldersutredningen.

Beslutet att ga i pension

Faktorer som kan bidra till att minska arbetsutbudet & exempelvis ohélsa,
nedsatt arbetsférmaga och att man har ett slitsamt eller enformigt arbete.
Andra faktorer ar exempelvis narstdendes pensionering, 6nskan om att dgna
sig &t fritid och fritidsaktiviteter och att vilja tillbringa mer tid med familj,
slidkt och vanner. Aven normer i samhéllet kan styra pensioneringsbeslutet.
Statistiken visar att det &r en val etablerad norm att ansdka om uttag av allméan
alderspension vid 65 ar, vilket blir tydligt bade darfor att majoriteten gér i
pension vid just vid 65 ar och att atskilliga signaler sands ut om att arbetslivet
tar slut vid 65 &rs alder. Aven faktorer som pensionssystemets konstruktion,
skattesystemet och ersattningsgrader i transfereringssystem kan péaverka indi-
videns beslut att ga i pension. Trygghetssystemens ersattningar som komple-
ment till I6neinkomster har i valfardsstaten hojt den allménna levnadsstandar-
den i samhallet, vilket skulle kunna bidra till tidigare pensionering eftersom
fler anser sig ha rad med detta. Forbattrad halsa, battre och langre utbildning,
langre semester, mojligheter till generds foraldraledighet och hdg intradesal-
der driver antagligen utvecklingen mot att fler énskar forlanga arbetslivet. Det
finns ocksa ett antal faktorer som paverkar efterfrgan, som negativa attityder
mot aldre, &ldersdiskriminering, upplevda brister i de dldres kunskaper, hoga
arbetskraftskostnader och produktivitet.
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Enligt Pensionséldersutredningen™ visar forskningen och experternas be-
démningar pa att pensionsregler och pensioneringsnormer ar de viktigaste
faktorerna som styr besluten att sluta arbeta och pensionera sig. Det &r emel-
lertid svart att direkt mata reglernas effekter sa darfor grundas beddémningarna
pé& indirekta resonemang. Olika studier och enkiter till aldre indikerar att
reglerna formar pensioneringsnormer, en allmént accepterad forestélining om
nar arbetslivet bor avslutas. Trots att det numera &r flera som stannar nagot
langre pa arbetsmarknaden, sa ar det stora grupper dldre som lamnar arbetsli-
vet tidigt. Ungefédr halften har i 64-arsaldern sin forsérjning huvudsakligen
frdn nagon social ersattning. De vanligaste vagarna fran arbetslivet ar ersatt-
ningar pd grund av arbetsoférmdga, arbetsloshetsersattning och ersattning
fran kollektivavtalade forsakringar.

Arbetsmiljons paverkan

Hur ska arbetsplatser utformas och arbete organiseras for att tillgodose aldres
behov? Hur paverkar aldres fortsatta narvaro pé arbetsplatsen sakerheten i
olika branscher? Tekniska forandringar bidrar till férandrade villkor for alla
men kanske sarskilt for aldre. Tva utmaningar &r att dels forbattra for anstall-
da inom en rad riskyrken och branscher sa att de orkar fortsatta fram till pen-
sionsaldern, dels att underlatta for dem som onskar fortsatta arbeta bortom
pensionsaldern. En rad rapporter har pekat pd behovet av en forbattrad ar-
betsmiljo for att 6ka dldres sysselséttningsgrad. Det ar svart att hitta bevis for
att sadana atgarder har genomforts. Det som avspeglas i statistiken ar en
fortsatt osaker arbetsmiljo for manga yrken och branscher. Slutsatsen av
tillgangliga forskningsresultat ar att atgarderna for att mata utmaningarna &r
dels forbattringar av arbetsmiljon, dels mer individualiserade l6sningar.*?
Forsakringskassans statistik visar att bade sjukfranvarons langd efter det
att man rakat ut for en olycka pa arbetet och anmélningar av sjukdomar man
adragit sig i arbetet ar starkt relaterade till alder. Drygt 40 procent av alla
anmalda arbetsolycksfall med en berdknad sjukfranvaro med mer an tva
veckor &terfinns bland personer i &ldersgruppen 60-64 ar. Férekomsten av
arbetsolyckor ar for kvinnor hogst i aldrarna 45 ar eller aldre. For man ar den
hogst for ungdomar (16-24 &r) samt for dem i &ldern 55-59 &r.** Antalet
anmélningar av arbetssjukdomar per 1 000 sysselsatta 6kar med stigande
alder. Halften av anmalningarna gallde personer som var 48 ar eller aldre. En
fjardedel gjordes av personer som var 56 ar eller dldre. For man &r den alders-
relaterade okningen mer tydlig an for kvinnor. Antalet fall per 1 000 kvinnor
okar markant upp till aldersgruppen 45-54 ar for att sedan ligga relativt kon-
stant. Overvagande delen av dessa anmélningar bedoms vara belastningsska-
dor. Over 40 procent av anmalningarna avser arbeten inom utbildning och
vard och omsorg. Man missténker att dessa har sin grund i organisatoriska

150U 2012:28 s. 485 f.
12 Jobba langre s. 31.
13 Jobba langre s. 10.
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och sociala faktorer.* Fler yrken inom kvinnodominerade omréaden har kom-
mit att medféra 6kade risker, bl.a. psykologer, socialsekreterare och vard- och
omsorgspersonal.*®

Aspekter och krav pa arbetsmiljon till foljd av aldrandets fysiska
och mentala férandringar

Ljus och belysning: Nar man blir aldre (méarkbart fran 40-50-arsaldern) blir
ogats lins stelare. Om man inte ar narsynt fran bérjan medfor detta att man far
svart att fokusera objekt nira 6gonen utan korrektion. Linsens stelnande fort-
skrider sedan under hela livet, varvid korrektionen efter hand behdver okas.
Linsens tilltagande stelhet medfor ocksa att det blir svarare att arbeta med
olika synavstdnd eftersom ackommodationen tar langre tid och eftersom
skarpedjupet i seendet blir mindre. Ménga arbeten kraver andra synavstand
for narseende, t.ex. langre avstand for bildskarmsarbete och kortare for viss
avsyning. Det stalls alltsd hogre krav pé synkorrektion for aldre om arbetet
kraver stor variation i synavstand.

Horsel och buller: Normalt aldrande medfér att horforlusten dels 6kar med
aldern, mer pétagligt fran 50-60 &r, dels okar med frekvensen, mer patagligt
over ca 1 000 Hz. Man har nagot storre horforluster an kvinnor vid hog alder.
Bullrets paverkan pa vart beteende eller vart valbefinnande &r ett vaxande félt
inom miljopsykologi som relaterar horsel till stress, kortvarig och langvarig.
Hit hor aven social stress. En annan negativ effekt av buller &r att dnskvért
ljud i form av t.ex. samtal och varningssignaler maskeras. | arbetsmiljésam-
manhang &r maskering av samtal kanske den vanligaste negativa effekten
medan maskering av varningssignaler, i vissa farliga arbetssituationer, sékert
kan vara den viktigaste. Sammantaget har ljudmiljén stor betydelse for aldre i
arbetslivet bade med tanke pé att kommunikation genom tal ska fungera och
for att varningssignaler av olika slag ska kunna uppfattas.’

Klimatforandringar: Klimatforandringarna och arbete i varme och kyla
kommer sannolikt att péverka arbetskraften generellt, i synnerhet aldre ar-
betskraft som har samre forutsattningar att svettas och st emot varmeboljor.
Toleransen for varme och kyla minskar med aldern. | takt med klimatforand-
ringarna kan behovet av langre vilopauser och anpassade arbetstider 6ka
drastiskt och darmed kraven pa halsa, arbetsférméga och komfort.*®

Fysisk belastning: Besvar i muskler och leder férekommer oftare bland
aldre arbetskraft och &r en av orsakerna till fortidspension eller att man sliter
ut kroppen i fortid. Det pdverkar bl.a. formégan att utfora fina eller detaljera-
de rorelser. Dessutom finns en rad yrken dar man kan anta att ménniskor
arbetar nra gransen for sin fysiska formaga, t.ex. stadare som tillhor katego-

14 Jobba langre s. 10.
. Jobba langre s. 13.
Jobba langre s. 18.
. Jobba langre s. 20.
Jobba l&ngre s. 21.
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rin av riskyrken. Problem i muskulatur och leder ar vid sidan av mentala
problem den storsta orsaken till fértidspensionering.*®

Stress och oregelbundna arbetstider: Aldrandet karakteriseras av forsam-
rad smnkvalitet med kortare perioder av sémn och fler perioder av vakenhet.
Paradoxalt nog visar forskning att aldre tycks vara mer motstandskraftiga mot
effekterna av sémnbrist jamfért med yngre manniskor.

Inlarningsformaga och erfarenhetsbaserat larande: De forandrade kraven
i arbetslivet, inte minst den tekniska utvecklingen, staller hogre krav pa att
lara om och att lara nytt. En generell forandring hos &ldre &r att arbetsminnets
funktion och darmed informationshearbetningen gar langsammare. Det &r
ocksa ett valkant faktum att aldrandet medfér lAngsammare respons och léng-
re reaktionstid. Langre respons &r inte enbart negativt eftersom kunskaper,
fardigheter och erfarenheter bidrar till andra varden i arbetslivet som battre
overblick och férdjupade perspektiv.* Bland dem som anvénder internet &r
anvandningsmonstret lika i alla &ldersgrupper. Har finns ingen skillnad. De
&ldre &r lika aktiva som de yngre. De anvander internet for att 16sa praktiska
problem som att soka efter vagbeskrivningar, hitta information om resor, kdpa
och salja eller for att soka fakta kring sina hobbyer eller specialintressen.?

Motivation och andra psykosociala faktorer: Det &r upplevelsen av bekréf-
telse, stimulans och inre tillfredsstéllelse med arbetsuppgiften som motiverar
till sjalva arbetet. Foretag som skapar arbetsmiljoer som &r stimulerande och
inkluderar aldre arbetskraft kan darfor f4 en konkurrensfordel pd markna-
den.?

Attityder mot &ldre arbetskraft

2009 fick Sverige en lag som forbjuder &ldersdiskriminering i arbetslivet.
Diskriminering ar i manga fall svar att pavisa. Bade forskning och erfarenhe-
ter? pd arbetsmarknaden talar for att det i Sverige finns negativa stereotyper
om é&ldre och deras arbetsformdga, kanske grundade pa& férhallanden for
manga artionden sedan, som forsamrar de aldres chanser att fa och behalla
sina jobb. Forskarna konstaterar att det forefaller finnas ett allvarligt diskri-
mineringsproblem som berdr personer redan i 40-arsaldern.

Flera forskare papekar att det ar svarare att bevisa aldersdiskriminering &n
andra former av diskriminering, eftersom det kan finnas sakliga skal till var-
for alder kan péverka anstallningar och uppsagningar, t.ex. skillnader i fysisk
kapacitet, kunskaper och produktivitet som beror av alder.

En studie fran Diskrimineringsombudsmannen visar bl.a. att det ar rekryte-
ringssituationer som &r sérskilt kritiska och att bade yngre och aldre diskrimi-
neras i dessa situationer. Ett annat exempel pé& diskriminering ar att dldre inte

;2 Jobba langre s. 23.

” Jobba langre s. 23.

» Jobba léngre s. 25.

” Jobba langre s. 26 f.

iy Jobba léngre s. 28.
SOU 2012:28 5. 249 f.
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far tillgang till eftertraktade resurser som majliggér meritering och utveck-
ling. Studien visar ocksa att aldersskamt mot bade yngre och &ldre finns som
en form av en séllan ifrgasatt vardagsdiskriminering.”

En studie av TRR Trygghetsradet”® bland 1 053 svenskar mellan 18 och 65
ar visade att en tredjedel av dem som soker jobb har upplevt att deras alder ar
ett problem, framst i de yngsta och aldsta alderskategorierna samt bland dem
som ar arbetslosa. Drygt halften av alla tillfrdgade anser att ldersfixeringen
pa arbetsmarknaden har 6kat de senaste fem aren. Samtidigt visar studiens
resultat samt statistik vid TRR att fler erfarna far nya jobb &n vad myten
séger. Atta av tio 50-&ringar som lamnade TRR under 2011 fick ett nytt jobb.
Av alla som ld&mnade TRR med nytt jobb tillhérde 40 procent gruppen 50-
plussare, den siffran har 6kat stadigt de senaste &ren.

En annan studie frén 2007 ?" om attityderna for och emot yngre respektive
aldre visade att attityder som talar for aldre i arbetslivet ar att de ar palitliga,
har perspektiv pa saker, mer stabilitet och sikerhet och Iangsiktighet och
lugn. Det som talar for yngre &r att de har hogre prestationsvirde, formaga att
snabbt inhdmta och anamma nya kunskaper, en positiv installning, energi och
drivkrafter. Attityder i studien som talar emot &ldre ar att de har en lagre
energiniva, lagre mobilitet, forandringsradsla och &r dyrare att anstalla. Atti-
tyder som talar emot yngre &r att de ar ansvarslésa och otéliga, har bristande
erfarenheter och ménniskokunskap och har en bendgenhet att skaffa barn,
vilket ger hogre risk for franvaro.

Faktorer som kan leda till fler ar i arbete

I en Sifostudie som Pensionsmyndigheten latit utféra®® fick aldre personer
frdgan om vilka faktorer som skulle kunna leda till att de 6vervagde att arbeta
langre &n planerat. Mojlighet att arbeta deltid visade sig vara den faktor som
flest angav. Ekonomiskt utbyte ar ocksa viktigt enligt enkten, sarskilt for
aldre som vill g i pension vid 65 a&r. For kvinnor &r battre friskvard och bttre
foretagshalsovard viktigt, liksom flexibel arbetstid och mindre stress. For man
ar forédndrade attityder hos arbetsgivaren viktigt, sarskilt for dem som planerar
att ga fore 65 ars alder. Intressant &r att enligt enkaten riktad till arbetsgivare
om attityder till ldre arbetskraft var det framfor allt pd de mansdominerade
arbetsplatserna som de aldres kompetens ifragasattes som mest. Mindre stress
och anpassad arbetsmiljo dr ocksa viktigt for man, liksom flexibel arbetstid
for dem som planerar att ga vid 65 ars alder.

% Aldersdiskriminering i svenskt arbetsliv, Diskrimineringsombudsmannen 2009.
% 2Dy har fel alder!” TRR Trygghetsradet 2012.

%7 Jobba langre s. 29.

% SOU 2012:28 s. 244-246.
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Olika arbetsmarknadspolitiska insatser, t.ex. via arbetsférmedlingen, géller
sjalvklart &ven for erfarna aldre som av olika skal vill ha ett nytt jobb. Det
verkar inte finnas nagra sarskilda insatser vid arbetsférmedlingen riktade
huvudsakligen till &ldre for att t.ex. &ndra bana i arbetslivet. | de fall erfarna
aldre personer blir fristallda kan de omfattas av Trygghetsradets insatser.
Trygghetsradets erfarenheter ar, som ovan namnts, relativt goda vad galler
mojligheterna att hitta ny sysselséttning for &ldre.

En annan vag ar fort- och vidareutbildning, och da ar studiefinansiering en
viktig komponent. | Sverige erbjuds studiestod upp till 45 &r via CSN. Fran
och med det & man fyller 45 begrénsas ratten till studieldn. Antalet veckor
studielan kan tas minskar for varje ar t.o.m. det &r man fyller 54. Detta géller
oavsett vilken nivd man studerar pd. Frdn och med det ar man fyller 55 far
man varken lan eller bidrag. Daremot &r det fritt for alla att s6ka sig till studi-
er vid universitet och hogskolor, avgiftsfritt och utan &ldersgranser.

Det har funnits langt utvecklade férslag om att underlatta individuell kom-
petensutveckling senare i livet. | borjan av 2000-talet diskuterades sddana
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forslag, bl.a. med individuellt kompetenssparande (IKS)®. Forslaget innebar
att det for varje individ skall finnas en mojlighet att med skattesubvention
avséatta medel till ett individuellt kompetenssparande (IKS) som kan anvandas
till individuell kompetensutveckling. Sparandet skulle ge individen mojlighe-
ten att kunna utvecklas i jobbet, kunna byta jobb senare i livet och 6ka mgj-
ligheten att vara kvar i arbetslivet fram till pensionsaldern.

Ett begrepp som anvénds bl.a. i Finland & Age Management. Det innebér
att en organisationsledning &r medveten och vill forandra attityderna till er-
farna och &ldre i arbetslivet. En utgangspunkt ar kartlaggning av situationen
pé arbetsplatsen och utbildning av chefer i Age Management. Metoden ar
flexibel och utgér fran varje individs behov och forutsattningar. Det kan hand-
la om att ga ned i arbetstid, minskad fysisk belastning, skraddarsydda dator-
kurser for seniorer eller exempelvis uppgifter dar den 6kade sociala formagan
kommer till sin rétt. 1989 kom arbetsmarknadens parter i Finland éverens om
att gemensamt verka for de aldres arbetsformaga, och detta finns nu aven
inskrivet i lagen. Mellan 1998 och 2002 utbildades flera tusen aldrecoacher.
2009 slots ett kollektivavtal inom teknologiindustrin, dér arbetsgivarna samt
ett flertal fackforbund forband sig att verka for forlangda arbetskarriarer.®

29 SOU 2000:51.
% »Medveten ledning och metodiskt arbete kan & ldre att jobba lingre”, TCO-
tidningen den 25 januari 2012.
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KONSTITUTIONSUTSKOTTET
Konstitutionsutskottets seminarium om en nordisk same-
konvention

NARINGSUTSKOTTET
eHélsa — nytta och néring

KONSTITUTIONSUTSKOTTET
Frageinstituten som kontrollinstrument Volym 1 och 2

SOCIALUTSKOTTET

Socialutskottets Gppna utfragning pa temat Missbruks-
och beroendevard — vem ska ansvara for vad? torsdagen
den 24 november 2011

TRAFIKUTSKOTTET
Tillsynen av yrkesmassiga godstransporter pa vag — En
uppfoljning

TRAFIKUTSKOTTET
Trafikutskottets offentliga utfrdgning den 8 december
2011 om jarnvégens vinterberedskap

KULTURUTSKOTTET
Verksamheten vid scenkonstallianserna — En utvardering

KONSTITUTIONSUTSKOTTET
Kunskapsoversikt om nationella minoriteter

UTBILDNINGSUTSKOTTET

Rapporter fran utbildningsutskottet

Forstudie — utbildningsvetenskaplig forskning
Breddad rekrytering till hogskolan

SKATTEUTSKOTTET
Uppféljning av undantag fran normalskattesatsen for
mervardeskatt

TRAFIKUTSKOTTET
Trafikutskottets offentliga utfragning den 29 mars 2012
om framtida godstransporter

ARBETSMARKNADSUTSKOTTET
Arbetsmarknadspolitik i kommunerna
Del 1 Offentligt seminarium

Del 2 Kunskapsoversikt

NARINGSUTSKOTTET
Offentlig utfragning om life science-industrins framtid i
Sverige
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FINANSUTSKOTTET
Statlig styrning och ansvarsutkrévande

FINANSUTSKOTTET
Utfragningsprotokoll EU, euron och krisen

TRAFIKUTSKOTTET
Trafikutskottets offentliga utfragning den 29 mars 2012 om framtida
godstransporter

MILJO- OCH JORDBRUKSUTSKOTTET OCH NARINGSUT-
SKOTTET
Uppféljning av vissa fragor inom landsbygdsprogrammet

FORSVARSUTSKOTTET F6U
Forskning och utveckling inom forsvarsutskottets ansvarsomréade

CIVILUTSKOTTET
Kontraheringsplikt vid tecknandet av barnforsakringar

KU, FiU, KrU, UbU, MJU och NU
Oppet seminarium om riksdagens mél- och resultatstyrning: vilka
mal, vilka resultat?

UTBILDNINGSUTSKOTTET
Utbildningsutskottets offentliga utfragning om gymnasiereformen

UTBILDNINGSUTSKOTTET

Forstudier om

— Forskolan

— Utbildning for hallbar utveckling inklusive entreprendriellt larande

UTBILDNINGSUTSKOTTET
Hur kan ny kunskap komma till béttre anvéndning i skolan

SOCIALUTSKOTTET
Socialutskottets oppna seminarium om folkhalsofradgor onsdagen
den 27 mars 2013
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