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SAMMANFATTNING OCH FORSLAG

Sverige har ett av vérldens hogsta deltagande i arbetslivet bland personer 6ver 55 ar. Krisen
under 90-talet har inte andrat pa detta. En viktig faktor bakom den unika svenska
utvecklingen & den starka svenska arbetsrétten. Arbetsgivaren kan inte gbrasig av med ddre
persona lika ldtt som i manga andra lénder. Det internationella monstret ar att aldre som blir
arbetd 6sa har svart att fa jobb igen, och 10per stor risk att tvingas bort frén arbetsmarknaden.

En annan viktig faktor bakom det hoga deltagandet i arbetdivet bland aldre & den utbyggda
offentliga sektorn och samhdllets trygghetssystem. | synnerhet ddre kvinnors
arbetskraftsdeltagande & hogre i Sverige an i andra lander. Den utbyggda barn- och
ddreomsorgen har under flera decennier underléttat for kvinnor att tasig in pa
arbetsmarknaden. | detta avseende ligger Sverige och de andra nordiska landerna langt fore
Sina europeiska grannl&nder.

For LO-medlemmar & huvudproblemet fortfarande utslagningen ur arbetdlivet. Den fysiska
arbetsmiljon har inte forbéttrats under 90-talet. Den psykiska har forsdmrats. Manniskor
pressas hart i arbetdivet. Stressen har 6kat och arbetet har ofta blivit mer ensidigt och med
farre mojligheter till &erhamtning for kropp och §é. Detta har ocksa inneburit mindre tid for
kunskapsuppbyggnad och kompetensvaxling. Framforallt de ddre har fétt mindre

personal utbildning.

Nésta stora vafardsprojekt maste vara att mojliggora ett arbetsliv dar det gar att arbeta till
ordinarie pensionsdlder, dar manniskor inte slas ut eller pa grund av bristande utveckling och
utbildning €ller dalig arbetsmiljo. For att skapa ett sddant arbetsliv krévs ett |angsiktigt
samarbete mellan samhélle, arbetstagare och arbetsgivare.

En klass- och konsfraga

Under 90-talet har arbetskraftsdeltagandet minskat bland arbetstagare i ddern 60-64. Detta
har inneburit en genomsnittligt lagre pensionsalder. Det & framforallt bland ddre manliga
tjansteman som arbetskraftsdeltagandet 1angsiktigt har minskat. Bland kvinnor i ddrarna 55 —
59 & avstannade den tidigare dkningen av arbetskraftsdeltagandet. Daremot har &dre kvinnor
Okat sin genomsnittliga arbetstid. Det & framforallt tjanstemannakvinnorna som arbetar mer.
Bland aldre arbetare har arbetskraftsdeltagandet inte visat nagon langsiktig tendens att 6ka,
men det har inte heller gunkit trots att arbetd Gsheten varit hdg under 90-talet.

Tjansteman har under 90-talet ofta |dmnat arbetslivet med avtalspension. LO-medlemmar har
i storre utstrackning lamnat arbetslivet med sjukskrivning eller blivit arbets6sa. Det allt 1agre
arbetskraftsdeltagandet bland adre tjansteman uttrycker dock en utveckling dar skillnadernai
genomsnittlig pensionsalder minskat mellan arbetare och tjansteman. Forr var tjansteméannens
arbeten ofta mindre konjunkturkansliga an L O-yrken. Utvecklingen under 90-talet innebar att
ocksa tjansteman drabbats av konjunkturarbetsl Gshet och okad risk for stressrelaterade
arbetsskador.

Forsdmringarna av arbetsrétten och i valfardspolitiken har samtidigt minskat forutséttningarna
for arbetstagarna att fa vara kvar i arbetslivet fram till ordinarie pensionsdlder.
Anstallningstryggheten har forsamrats genom urholkningen av rétten till aeranstalining och
genom inférandet av arbetsgivarens rétt att gora undantag i turordningen vid uppsagningar.
Arbetsmiljopolitikens ambitioner sanktes genom minskade resurser till foretagsha sovarden
och skyddsombudsverksamheten. Stress och psykosocial arbetsmiljé uppmérksammades inte
tillr&ckligt. Urholkningarna av gukforsakringen har gjort det dyrare for den enskilde att
aterhamta sig vid sukdom.

Det har saknats en offentlig politik kring kompetensutveckling och personal utbildning.
Studiemedel ssystemet bygger fortfarande inte under mojligheten till ett livslangt larande.



Tidiga och forebyggande insatser for att motverka arbetslshet och 1angtidssjukskrivningar
har eftersatts. Det har blivit |&ttare att falla ur arbetdivet och svarare att atervanda.

Nedskarningar i vard och omsorg har inneburit att ett stérre ansvar lagts pa anhoriga. Aldre
kvinnor har i storre utstrackning fatt omsorgsansvaret for sinaforddrar och oftaom sina
ddre och sukare mén. Det &r i synnerhet aldre LO-kvinnor som pa detta sétt fatt ta
konsekvenserna av nedskarningarna inom adreomsorg och sukvard. Ett 6kat omsorgsansvar
har knappast underléttat for ddre LO-kvinnor att vara kvar pa arbetsmarknaden.

Dessa forsamringar har skett samtidigt som medellivdlangden okat pa grund av medicinska
framsteg och béttre kostvanor, och samtidigt som insikterna dkat om att naturliga
Adersforandringar inte nodvandigtvis maste leda till minskad prestations- och
inlarningsférmaga. Denna kan tvartom vaxa med Okade erfarenheter.

Det maste bli svarare att falla ur arbetdivet och lattare att atervanda.

Det behovs ett 1angsiktigt attitydpaverkande arbete for ett arbetsliv som véardesatter och
kan tatillvara arbetstagarnas arbetskraft, kunskaper och erfarenheter under ett helt
arbetdiv

Omgtéllningsavtal ska ge mojlighet till utbildning, vagledning och praktik under

uppsagningstid och under en kortare tids arbets 6shet. OmstélIningsavtalen ska
kompl ettera arbetsformedlingens insatser.

Angtallningstryggheten maste starkas. Avskaffa mojligheten att gora undantag i
turordningen for tva anstéllda i foretag med farre an tio anstallda. Stark rétten till
ateranstallning. Man ska ha rétt till 8teranstalining under 12 manader efter det att
anstdllningen & avdutad. Den enskildes mdjligheter att skaffa sig tillréckliga
kvalifikationer” for en ateranstallning stérks genom omstallningsavtal.

Arbetsformedlingen bor utveckla sin kompetens for att genom tidiga insatser férhindra
uppkomsten av langvarig arbetsloshet. Det kan handla om att tidigt utforma en
handlingsplan och validera kunskaper. Man boér ha rétt att ta ledigt for studier under
uppsagningstiden.

Aldre maste vara en prioriterad grupp inom arbetsmarknadspolitiken. Men sirskilda
arbetsmarknadspoltiiska atgarder som "sarskilt anstallningsstod” riskerar att stampla varje
enskild aldre arbetsl6s som ett problem pa grund av sin 8lder. Det bor erséttas med
atgarder som utgar fran den enskildes individuella behov.

Alla dtgérder inom aktivitetsgarantin maste syftatill att 6ka den enskildes mojligheter att
fajobb pa den reguljara arbetsmarknaden. For att uppna detta kravs bade bra langsiktiga
handlingsplaner och ett aktivt samarbete mellan arbetsférmedling, fackliga organisationer
sociatjanst och arbetsgivare.

Utslagningen fran arbetslivet maste motverkas

Stark forutsdttningarna for det vardagliga arbetsmiljoarbetet. | ett arbetsmiljoarbete for ett
helt arbetsiv maste tillsyn och uppfdljning varainriktad pa hur fysisk miljo,
arbetsorganisation och arbetstid skall gora det mgjligt for varje enskild arbetstagare att
med bibehallen halsa jobba kvar i samma yrke och pa samma arbetsplats till normal
pensionsalder. Arbetstagaren skall byta jobb eller arbetsplats darfor att det & utvecklande
inte for att fly fran en bristfallig arbetsmiljo

Den psykosociaa arbetsmiljon, maste tydligt uppméarksammas i de foreskrifter som ligger
till grund for arbetsmiljinspektionens tillsynsarbete.



Ett arbetsmiljoarbete for ett helt arbetsiv maste grundas pa fungerande forebyggande
insatser. Varje lontagare skall harétt till en kvalitetssakrad foretagshalsovard. Staten
maste avsitta medel till forebyggande arbetsmiljcarbete dvs foretagshalsovard och
skyddsombudsverksamhet.

Samhéallet maste uppmuntra en personalekonomisk redovisning for att underlétta ett
positivt arbete kring arbetsmiljé och kompetensutveckling.

Det ska finnas en starkare anstélIningstrygghet vid rehabilitering. Arbetsgivarens ansvar
att anpassa arbetsplatsen skall varatydligt ocksai LAS.

For att motverka att korta sjukskrivningar blir 1anga sjukskrivningar och
fortidspensioneringar krévs tidiga rehabiliteringsinsatser. Varje arbetsplats skall vara
knuten till en obligatorisk rehabiliteringsforsakring som garanterar att alla arbetsgivare har
resurser att uppfylla sitt ansvar for rehabiliteringsplan, anpassning av arbetsplats,
utbildning och omskolning. Arbetsgivarens ansvar att anpassa arbetsplatsen sa att det gar
att &tervanda efter en rehabilitering maste tydliggoras.

Arbetdl6sa skall gavklart harétt till rehabilitering. Ansvarsférdelningen mellan
forsakringskassan och arbetsformedlingen maste vara tydlig.

Okade majligheter till &terhamtning och avtrappning av arbetstid.

For att hejda dkningen av och fa ner antalet |angtidssjukskrivningar sa maste arbetslivet
tillata mer aterhamtning, dvs vila och variation. Langa fysiskt och psykiskt belastande
arbetspass maste bli kortare och arbetet mer omvaxlande. Storre uppmarksamhet maste
laggas pa arbetstidens forlaggning. Oregel bundna arbetspass och upprepat nattarbete okar
risken for utslagning. Det & viktigt att i tillsynsarbetet och i det systematiska
arbetsmiljbarbetet folja och begransa oregel bundna arbetstider och nattarbete.

Utbrandhet maste motverkas genom att méal séttningarna med arbetet maste stai rimlig
proportion till de resurser och den tid som stér till forfogande sa att den enskilde kan
koppla av frén arbetet under fritiden.

Arbetstiden maste forkortas och arbetstagarens inflytandet 6ver arbetstidens forlaggning
over livet maste stérkas.

Det & angelaget att det skapas storre mojligheter for en successiv nedtrappning av
arbetstiden bland ddre arbetstagare. Samhéllet och individen bor dela kostnaderna for en
sadan nedtrappning. Den modell som véljs fér inte ledatill att 16nekostnaden for att ha
ddre anstéllda 6kar. Det skulle kunna uppnas genom tva olika modeller.

Den ena & att uppmuntra arbetstagare att utnyttja dagens mojligheter att ta del pension
inom pensionssystemet. Det kan ske genom ett tillskott till var och en som tar ut
pension pa deltid inom ett visst intervall, t ex mellan 20 och 50 procent och arbetar
resten av tiden. Ett tillskott bor ges med en fast summallika for ala, t ex 500 kr i
manaden. Det skulle framférallt gynna arbetstagare med lagre inkomster och
arbetstagare som minskade sin arbetstid med ett mindre antal timmar per vecka.

Den andra vagen &r lagstiftningen kring arbetstid och ledighet. Utifran det forslag om
arbetstidsbank som nu utreds sa kan den arbetstid som arbetstagaren "tjanar in" under
livet tas ut i form av ledighet pa valfritt sitt. Samhallet bor subventionera uttag av
ledighet i form av kortare arbetstid mellan 60 och 64 ar. Arbetstidsbanken bor ligga
inom sociaforsakringssystemet for att inte riskera att forsvinna vid arbetsgivarbyte
eller konkurser. Denna forstérkta ledighet skulle innehdlla en garantidel lika for alla,



for att ocksa ge den som kommit in i arbetdivet sent, rétten till en forstarkt ledighet
efter 60 ar. Ledigheten skulle kunnatas ut i langre semester, enskilda dagar och/eller
minskad veckoarbetstid.

Sjuknérvaron maste minska. Idag gar arbetstagare i stor utstrackning till jobbet &ven om de &
sjuka. Detta leder langsiktigt till 6kande halsoproblem och 6kad risk for utslagning. Orsakerna
bakom sjuknarvaron &r |&g ekonomisk ersttning vid sjukdom och hog arbetsbel astning.
Arbetsgivaren & mindre bendgna att kallain vikarier eller ha en bemanning som tacker
korttidss ukfranvaro.

En hojning av taket for hdgsta dagpenning i §ukforsakringen & nddvandig att starka
gukforsakringens legitimitet.
Karensdagen i §ukforsakringen bor avskaffas, bade av réttviseska och av halsoskdl. | ett

forsta steg bor det maximala antalet karensdagar per ar sankas rejélt fran dagenstio.
Arbetsgivarna bor kompenseras for den kostnadshdjning detta innebér.

Ett livdangt larande for ett helt arbetsliv

Alla arbetstagares kunskaper och erfarenheter méaste tas tillvara genom kontinuerlig
kompetensutveckling, genom kompetensvéxling mellan olika arbetstagare déar ddre
arbetstagare kan fungera som mentorer, och genom férstérkta mojligheter till
aterkommande skol- eller vuxenutbildning.

Kontinuerlig yrkes- och arbetsplatsinriktad kompetensutveckling genom individuell

kompetenssparande byggt pa offentligt delfinansierade 6verenskommelser mellan
arbetsmarknadens parter.

Ingen skall behtvatalan for studier pa grundskole- eller gymnasieniva oavsett alder.

Det méaste vara mgjligt att fa studiemedel i det offentliga studiemedel ssystemet upp till 55
ars ader.

Det maste finnas mojlighet till bristyrkesutbildning fér den som &r 6ver 50 ar, och vill

byta jobb. Denna mgjlighet bor ges pa grund av arbetsmarknadsbehov och individuella
forutsattningar utan dvre aldersgréans.

Vid finansiering av grundlaggande utbildning och arbetsmarknadsutbildning sa maste
sarskilt beaktas mdjligheterna att 1&sa med en folkbildningspedagogik som tar hansyn till
den enskildestidigare erfarenheter.

Det bor finnas en majlighet till &erkommande "validering" av yrkeskompetens, liksom en
fungerande studie- och yrkesvégledning for ala.

Béttre statistik 6ver den "nationella formogenheten” av samlade kunskaper och
yrkeserfarenheter bade bland anstédllda och arbetsl 6sa.

Omsorgsansvaret for néra anhoriga
For att avlasta ddre arbetstagare fran en del av omsorgsansvaret for néra anhoriga

bor kvaliteten 6ka i adreomsorgen genom en garanterad tillganglighet av aldreomsorg
och ett tak for de kommunala hemtjansttaxorna. Klasskillnadernai tillgangen pa
adreomsorg maste bort.



Ett vardigt uttrade ur arbetdivet

Som en yttersta konsekvens av att ddre arbetddsa vid en helhetshedémning av
arbetsforméaga och arbetsmarknadssituation har mycket sma chanser att atervanda till
arbetsmarknaden bor det finnas majligheter till en arbetsmarknadspension. Detta skall i
forsta hand ske genom avtal.

ETT HELT ARBETSLIV

Syftet med denna rapport ar att ge fordag till en politik for att arbetstagare skall kunna arbeta
kvar i arbetslivet fram till ordinarie pensionsdlder. Med ordinarie pensionsalder menar vi 65
ars alder. Rapporten handlar om "hela arbetslivet” och inte specifikt om "de ddre” som
grupp. Nér vi skriver om ddre arbetstagare sa avses den traditionella definitionen 55 — 65 ar
om inte annat anges. Ofta anvander vi "adre” som ett relativt begrepp,i betydelsen " med
stigande alder” eller "adre &n yngre’.

Arbetskraftsdeltagande bland personer 6ver 60 har gunkit under 90-talet. Den genomsnittliga
faktiska pensionsdldern har blivit 1agre. Framst beroende pa en légre pensionsdlder bland
mannen. For kvinnor fodda 1935 var den faktiska pensionsdldern & 2000 61,7 & och for man
fodda samma ar, 62,2 ar. Man fodda 1915 hade en tva & hogre faktisk pensionsalder. (RFV,
Socialforsakringsboken 2000). Samtidigt utgor personer 6ver 55, liksom ungdomar, en
vaxande andel av den arbetsfora befolkningen. De aldres arbetskraft blir alt viktigare for att
klara framtida tillvéxt och véfard. Samtidigt innebér den allt dldre befolkningen ett stérre
behov av arbetskraft. Allt farre personer i yrkesverksam dlder skall forsorja allt fler
pensionarer. Behovet av vard och omsorgstjanster okar.

Det |&ga arbetskraftsdeltagandet bland & dre kan ocksa ses som symptom pa problem med
arbetsmiljon, arbetsorganisationen och valfardspolitiken. LO-medlemmar |amnar arbetdlivet
tidigare &n andra grupper. Genom arbetets organisering ges for manga |ontagare ingen
praktiskt mojlighet att arbeta till normal pensionsalder.

De &ddres position pa arbetsmarknaden &r av central betydelse for kunskapsforsorjningen i
arbetslivet. Aldre arbetstagare &r de mest erfarnai arbetskraften. Att ddre arbetstagare |amnar
arbetsdivet innebér att vardefulla kunskaper och erfarenheter ocksa lamnar arbetslivet. Nar 40-
talisterna gér i pension finns en uppenbar risk for att brist pa arbetskraft uppstar pa delar av
arbetsmarknaden. Samtidigt kommer det in stora grupper yngre arbetstagare pa
arbetsmarknaden nér den senaste babyboomsgenerationen - fodd under aren kring 1990 -
vuxit upp. Det saknas dock ofta instrument for Gverforing av kunskaper och erfarenheter fran
dldre arbetstagare till de yngre.

Om arbetslivet borjar att alderssegregeras kan denna utveckling forstarka sig gav. Om de
ddre dutar darfor att tempot pa arbetsplatsen & for htgt och anstéllningen forutsétter dygnet-
runtnérvaro, s leder detta till uppkomsten av genomgangsarbetsplatser. De yngre lar sig att
hér arbetar man inte lange. Det uppstar arbeten med obefintlig personutbildning och stor risk
for arbetsskador om man stannar for lange i arbetet.

Vad vill vi?

Rétten att kunna arbeta fram till dderspensionen vid 65 ar - handlar inte forst och framst om
rétten fOr en viss grupp "ddre" utan om allas rétt till ett helt arbetdiv. Har finns ingen
anledning att stélla generationer mot varandra, tvartom!

Den fysiska och psykiska belastningen pa varje arbetsplats skall vara sddan att det & majligt
att med bibehallen fysisk och psykisk hédsa arbeta dar och i samma yrke under ett helt
yrkesverksamt liv. Vi skall byta arbete for att det & spannande och utvecklande, inte for att
komma bort frén en dalig arbetsmiljo.



Ett helt arbetdliv forutstter ett starkt anstallningsskydd dar den enskilde kan arbeta pa
arbetsplatsen "tillsvidare” och dér 16ner, arbetstider, fysisk och psykisk arbetsmiljo och
kompetensutveckling anpassas for ett |angsiktigt och utvecklande anstalIningsforhallande.

En bra arbetsmiljo skall minimerarisker att utséttas for fysisk skada och olycksfall. Den skall
ge majlighet till dterhdmtning, dvs vila och variation. Kroppen skall inte utséttas for l[angvarig
ensidig belastning. Pauser, dygns- och veckovila skall ge méjligheter till bade stimulans och
vila. Ansvar skall motsvaras av tillrackliga resurser s att kvalitén pa arbetet gar att
upprétthalla och det gér att koppla av tankarna pa arbetet nar arbetsdagen &r Slut.

Ett utvecklande arbetdliv bygger pa en positiv manniskosyn dar alla pa arbetsplatsen &r sedda
och respekterade och dar 8drande ses som vaxande erfarenhet och en resurs.

Genomsnittligt har aldre arbetstagare samre fysisk formaga an yngre men det galler |angtifran
ala. Tunga lyft och ensidiga rorelser & skadliga hela arbetdlivet, nattarbete likasa. Behovet av
aterhamtning efter sena arbetspass okar med stigande alder. Samtidigt blir vi kunnigare och
klokare, vi far 6verblick och storre formaga att se vad som &r viktigt for att utfora
arbetsuppgifterna och en storre formaga att effektivt anvanda vara kunskaper. En bra
arbetsorganisation tar tillvara denna formaga.

Ett utvecklande arbetsliv maste utga fran att manniskan kan utvecklas under hela sitt
yrkesverksamma liv. Det gar att utveckla arbetsmiljon och arbetsorganisation sa att alla
adersgrupper kan arbeta dér till normal pensionsalder.

En arbetsorganisation med plats for olika aldersgrupper ar ocksa en mer konkurrenskraftig,
stimulerande och utvecklande arbetsplats. En arbetsplats dér yngre anstéllda ser att de ddre
arbetar kvar och trivs blir en arbetsplats dar yngre arbetstagare blir mer motiverade att stanna.

Klassméssiga skillnader i fysiskt aldrande

Det normala ddrandet innebér nedséttningar i fysiologiska funktioner som syn, hérsel och
reaktionsformaga. Brister i den fysiska arbetsmiljon som ensidigt repetitivt arbete och tunga
lyft & skadliga for alla aldersgrupper, men blir med stigande alder allt skadligare for den
enskilde arbetstagaren. Syreupptagningsformagan hos kvinnor éver 55 har genomsnittligt
minskat s3 mycket att tunga lyft bor undvikas 6verhuvudtaget. Aldre har svérare att klara sena
arbetstider och nattskift. Behovet av &erhamtning 6kar (Ilmarinen, Akerstedt).

Det finns dock en tydlig langsiktig tendens att &ldre ménniskor ar psykiskt och fysiskt allt
friskare, i den meningen att medellivslangden okar och att langvarig svar sjukdom inte utgor
en Okande del av de sistalevnadsaren (Socialstyrelsen 2001). Framférallt har det under 90-
talet skett en snabb minskning av hjért- och kérlgukdomar.

De flesta arbeten innehdller moment av negativ fysisk och psykisk belastning. Att lamna
arbetdivet kan darfor innebara en positiv hal soeffekt for individen, i synnerhet om man har ett
socialt natverk. Men det finns en utveckling mot att alt fler i ddrarna dver 65 kanner vark i
ben, axlar och armar. Skador som man &dragit sig i arbetdivet blir man inte av savklart av
med for att man gér i pension (Folkhal sorapport 2001).

Det finns fortfarande tydliga klasskillnader i halsotillstandet. Manliga hogre tjansteman
forvantas vid 35 ars lder att leva 2 ar langre én g facklarda manliga arbetare och kvinnliga
hogre tjansteman att leva 0,7 & langre an kvinnliga g facklarda arbetare. Enligt
sociastyrelsens Folkhalsorapport for 2001 tenderar klasskillnaderna i hélsa att minska bland
man och att 6ka bland kvinnor.

Risken att drabbas av langvarig sjukdom i dldern 45-65 &r fyra ganger sa stor bland kvinnliga
arbetare som bland hégre manliga tjansteman. | synnerhet &r det gukdomar i skelett och

rorel seorgan som blivit vanligare bland kvinnliga arbetare under 90-talet. Ocksa det psykiska
vélbefinnandet beskriver tydliga klasskillnader. Var fjarde kvinnlig arbetare i ddern 45 till 65
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uppgav & 2000 att de kanner angslan, oro eller angest, 16 procent av kvinnliga hdgre
tjdnsteman och 10 procent av manliga hogre tjansteman.

Erfarnare, klokare och med férmagan att lara mer

Under de senaste tjugo aren har det skett en omfattande forskning kring hur den intellektuella
forméagan utvecklas 6ver livet. Resultaten visar pa att variationerna bland aldre &r stérre an
skillnaden mellan aldre och yngre. Vi vet ocksa att manniskor kan utvecklas och larasig nya
saker under hela livet under forutsdttning att omgivningen forvantar sig utveckling och
l&rande.

Formagan till inlarning uppratthdlls genom att praktiseras. Att bearbeta ny och okand
information forsamras nagot under livet, liksom formagan till snabb formell inlérning - " att
ldsain” ett helt nytt omréde. A andra sidan har de &ldre stérre erfarenhet, och dérmed ocksa
storre fortrogenhet med sitt arbetsomrade och formaga att tatill sig kunskaper som anknyter
till tidigare erfarenheter. Aldre har oftare ett mer strategiskt forhlIningssatt till kunskap, dvs
storre kéngla for vilken kunskap som &r relevant.

Pa arbetsplatsen kan de dldre arbetstagarnas langre arbetslivserfarenhet innebéra:
insikter om foretagskulturen
effektivt utnyttjande av personliga nétverk
forméaga att hantera konflikter
god prioriteringsformaga
stabilitet
gavkénnedom
pondus
oréddhet
omdome
fortroende
respekt
trygghet
ansvarsfullhet
insikt om egna styrkor och svagheter
ett |angt tidsperspektiv (Fordel 50+)

Intervjuundersokningar visar att arbetstagarens lojalitet, liksom arbetets betydelse och
samhdrigheten med arbetsplatsen tenderar att 6ka med stigande alder. Arbete &r viktigare i
livet for ddre manniskor an for yngre. Det har ocksa en baksidai den betydelsen att aldre kan
vara mindre lyhorda for sin kropps signaler, ta pa sig for mycket ansvar och vara mer benagna
an yngre att "arbetaihja sig".

Erfarna arbetstagare som byter arbetsplats behdver galvklart inte samma introduktion och
inskolning som mindre erfarna. | ett arbetdliv dér foretagstjansterna expanderar, déar delar av
verksamheter |aggs ut pa entreprenad och tillfalliga personalbehov tillgodoses genom
bemanningsforetag eller vikariatspooler borde den som har erfarenhet och inte behdver nagon
introduktion bli mer attraktiv pa arbetsmarknaden.
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Ofta & arbetstagare i 50-arsdldern de mest effektiva och hogproduktiva. Det har till och
med hévdats att en hogre andel av arbetskraften i 6vre medelddern kan forklara den hogre
BNP-tillvaxten i Sverige de senaste aren(Ds 2000: 13 s 59 ff ).

Vad forvantas av aldre arbetstagare?

| vilken utstrackning som de dldre arbetstagarnas kompetens tas tillvara pa arbetsplatsen
handlar om arbetsledning, arbetsorganisation och kunskapssyn.

Arbetsledningen maste se och efterfraga kompetensen hos dldre arbetstagare. Ledningen
maste se de dldres storre erfarenhet och dverblick som en tillgang och inte som ett hot. Den
maste tydligt visa att den forvantar sig att medarbetarna har méjligheter att 1dra och utvecklas.
Arbetsledningen maste ha viljan att gora arbetsmiljo, personalutbildning och arbetstider sa
flexibla att medarbetare i olika ddrar kan jobba pa arbetsplatsen.

Om arbetsledningen har hoga forvantningar pa ddre arbetstagares resultat och
utvecklingsmdjligheter sa dkar sannolikheten att de &ldre arbetstagarna ocksa dkar
forvantningar pasig géva

En arbetsorganisation som formar ta tillvara kompetensen hos bade yngre och ddre
arbetstagare, & en arbetsorganisation dar manniskor blir sedda, tilléts vaxa och bli kunnigare
under hela sitt yrkesverksammal liv och dérmed ocksa mer rustade att se och méta
forandringar. Har varderas erfarenhet och tyst kunskap dvs langvarig fortrogenhet med de
problem som organisationen skall 16sa. Har 6verfors aldres erfarenheter till yngre - t ex
genom utvecklat lagarbete eller mentorskap.

| en arbetsorganisation som foljer " tayloristiska’ principer dvs bygger pa en snéav uppdelning
av arbetet dar varje isolerat moment av arbetet skall utforas sa snabbt som majligt blir
ddrande enbart ett problem. Har & arbetsorganisationen of ormégen att tatillvara
arbetstagarnas erfarenhet och ar direkt al dersdiskriminerande (Johansson s 12).

En larande arbetsplats skaffar sig ny kunskap inte bara genom att anstélla nyutbildade
manniskor. Den kompetensutvecklar personalen och den skapar framforallt forutséttningar for
att tillgodogora sig och sprida ny kunskap inom arbetsorganisationen. Erfarenhet underl&ttar
inférandet av ny teknik och nyaformella kunskaper. Det krévs kunskap om arbetsplatsens
verksamhet for att forsta vad ny kunskap och ny teknik kan anvandas till och vilka problem
den kan 10sa.

En arbetsplats som forsoker klara sin kompetensforsorjning enbart genom att rekrytera unga
manniskor med ny formell uthildning, haller tillbaka kompetensutvecklingen hos den redan
anstdllda personalen och minskar personalens motivation och lojalitet gentemot arbetsplatsen.

KONS OCH KLASSKILLNADER | HUR VI LAMNAR ARBETSLIVET

Fortfarande finns tydliga skillnader mellan bade olika klasser och mellan konen i bade nar och
hur vi 1Bmnar arbetdlivet. Klass- och kénsskillnaderna har minskat under 90-talet. Men
fortfarande ar skillnaderna s stora att man inte kan ge ett svar pa varfor utvecklingen har sett
ut som den gjort.

Minskning av ar betskraftsdeltagandet bland aldre

Arbetskraftsdeltagandet har minskat bland sava de yngsta som bland de ddstai den
arbetsfora befolkningen. Den genomsnittliga reella pensionsaldern har sjunkit under 90-talet.
Samtidigt har det skett en langsiktig utveckling mot ett senare intrédet i arbetdlivet, som
paskyndades av 90-talskrisen. Under ar 2000 skedde en 6kning av arbetskraftsdeltagandet i
gruppen 60 — 64 ar, men fortfarande & nivan vasentligt lagre @n i borjan av 90-talet. Det har
framfoérallt varit ungdomar som snabbt 6kar sitt arbetskraftsdeltagande nér konjunkturen
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forbéttrats. Under 90-talet har ungdomsarbetsl 6sheten varit mycket hdgre @n arbets 6sheten

i andra dldrar. Numera minskar dock arbetsl6sheten snabbt i yngre grupper men ligger kvar pa
hogre nivaer i gruppen 60-64 ar. De dldre utgdr en vaxande del av de 6ppet arbets 6sa, liksom
av det totala obalanstalet d v s de arbetsl6sa och personernai arbetsmarknadspolitiska
atgarder.



Tabell 1: ArbetslOshet, procent av arbetskraften ddersindel at.

1991 1994 1997 2000
16-19 7,6 16,6 14,2 9,7
20-24 6,2 16,8 15,7 7,4
25-34 3,7 9,9 9,4 4,7
35-44 2,0 6,3 6,9 39
45-54 1,4 4,5 5,2 34
55-59 19 54 6,0 4.4
60-64 2,4 8,3 9,7 7,5

Kédla AKU.

Tabell 2: Antal som &r 55 & och ddre som andel av Gppen arbetsl Gshet och som andel av
obalanstalet d v s 6ppen arbets shet och arbetsmarknadspolitiska atgarder.

1992 1994 1997 2000
% Oppen 6,6 8,0 8,9 18,0
arbets Gshet
% atgarder 4,9 78 8,3 17,7
Kadla AMS.

Aldre man har fortfarande en hogre sysselsittningsgrad an ddre kvinnor. Det har sedan 70
talet skett en minskning av deltagande i arbetslivet av mén i ddrarna 60-67 ar. Denna
utveckling paskyndades givetvis av sankningen av den allmanna pensionsdldern 1976 fran
67 till 65 &r. Dettainnebar samtidigt att skillnadernai arbetskraftsdeltagande mellan ddre
man och dldre kvinnor minskade fram till 90-talet. Denna skillnad har dérefter stabiliserats.
Nér nu sysselsattningen bland ddre under 2000-2001 6kat ndgot sa Okar den bade for man
och kvinnor. Kvinnornas sysselséattningsgrad okade fram till borjan av 90-talet. Den §6nk
under forsta hédlften av 90-talet for att sedan ater stiga ndgot mot slutet av decenniet.
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Diagram 1: Den faktiska genomsnittsildern vid uttréde fran arbetskraften for personer
fodda 1915, 1920, 1925,1930 och 1935 som vid 50 ars alder fanns med i arbetskraften

65
Man
64
Kvinnor
63
62
61
60 1915 1920 1925 1930 1935 1915 1920 1925 1930 1935

Kéla RFV efter bearbetningar av SCB:s arbetskraftsundersokningar (AKU). (Hans Olsson

stencil RFV).

Diagram 2: Arbetskraftsdeltagandet i procent av befolkningen i aldern 60-64 &r, for man och

kvinnor aren 1970-1999.

90
80
70 man
60
50 Evﬂngr -~ S
- ~ ~ -
-
—

407 _ mm e m—~ -
30
20
10 T T T T T T

1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000

Kdla RFV av SCB:s arbetskraftsundersokningar (AKU) (Hans Olsson stencil).
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Aldre arbetare har |agre arbetskraftsdeltagande an tjanstemannen

Aldres arbetare sysselsittningsgrad har varit relativt stabil under 90-talet. Arbetare |amnade
redan pa 70- och 80-talen arbetdivet vasentligt tidigare an tjansteman. Under
hogkonjunkturen under 80-talet dkade de ddre arbetarnas syssel sattningsgrad nagot. Under
borjan av 90-talet, da krisen pa arbetsmarknaden var som véarst, §j6nk syssel séttningsgraden
for att sedan stabilisera sig pa en lagre niva. Detta monster ar tydligt for bada &l dersgrupperna
och fér bade kvinnor och mén. | den yngre kategorin bér man dock patala att den skillnad som
tidigare fanns mellan kvinnor och mén verkar ha forsvunnit.

Det minskade arbetskraftsdeltagandet under 90-talet forklaras framférallt av att ddre
tjansteman |amnade arbetsmarknaden tidigare. Den stérsta nedgangen i sysselséttning &r den
aldsta gruppen av manliga tjansteman. Sysselsdttningsgraden har sunkit med en fjardedel,
frén 80% till 60% under dessa 14 &r. Skillnaden mellan kvinnor och man har vidare minskat.

Diagram 3: Sysselsattningsgrad i dldern 55-59 ar for arbetare och tjansteman och mén och
kvinnor 86-00.

100
— - 9
, N
80 o T
o .- '~\ R _ /_.\ — Arbetare- mén
\//..,V . = = = Arbdgare- kvinnor
- —O— Tjanstemén- mén
= 0= Tjsndemén- kvinnor
50
40
m T T T T T T T
86/87 8880 9091 9293 9495 9697 9899 9900

Kéla: SCB- ULF.
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Diagram 4: Sysselsdttningsgrad i dldern 60-64 ar for arbetare och tjansteman och mén och
kvinnor 86-00.

100

90

» _‘O\O\Q
70

Arbetare - méan

- = = = Arbetare - kvinnor

Q

60 N o= V —O— Tjénsteman - mén

< ©.. © \O/O_ - -O- - Tjansteman - kvinnor

P -

50 -

- = = - % \ - - . b® - . @
40 . _\'/AV’
30 T T T T T T T

86/87 88/89 90/91 92/93 94/95 96/97 98/99 99/00
Kélla: SCB- ULF.

Aldre kvinnliga tjansteméan 6kade daremot sin sysselsittningsgrad under borjan av 90-talet for
att sedan folja monstret for de manliga tjanstemannen. | gruppen mellan 55 och 59 & &
skillnaden mellan kvinnor och man helt borta. | den aldre gruppen kvarstar dock en viss
skillnad.

Sammantaget sa finns tydliga klasskillnader vad géller aldres arbetskraftsdeltagande. Bade
kvinnliga och manliga arbetare |amnar fortfarande arbetskraften tidigare an tjanstemannen.

Den storsta minskningen i sysselsdttningen star de manliga tjanstemannen for. Det & denna
forandring som forklarar den stérsta delen av den allménna minskningen av

syssel séttningsgraden.

Arbetare lamnar ofta arbetdivet med a-kassa eller gukpenning

Det finns idag en debatt om avtal spensionernas betydel se for sysselsattningen bland dldre.
Avtalspension betyder att det finns ett avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren om att
arbetstagaren slutar sin anstéllning i fortid mot en erséttning fran arbetsgivaren fram till den
ordinarie pensionsdlder. Avtalspensionen regleras vanligtvis av ett kollektivavtal. Att
arbetsgivaren erbjuder en avtalspension har ofta varit ett alternativ till uppsagning.
Arbetsgivaren betalar en avtal spension motsvarande l6nekostnaden eller négot légre, men
dipper delar av de sociala avgifterna. Handlingsséttet uttrycker en mycket 1&g vérdering av de
anstélldas arbetsinsats.

Avtalspensioneringar & framférallt en tjanstemannafréga. Det fanns enligt Handels
utredningsinstitut 1997 47 000 " avtal spensionarer”, dvs personer som lamnat arbetslivet med
avtalspension och annu inte blivit aderspensionarer - men siffran & mycket osaker (Folster,
Larsson ). Inom privat sektor & uppskattningsvis en femtedel av dessa LO-medlemmar. |
borjan av 90-talet anvandes avta spensioneringar inom den kommunala sektorn ocksa bland
LO medlemmar. Den utvecklingen bréts i Slutet av decenniet av teranstaliningar och
begynnande personalbrist.
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Ytterligare en aspekt &r betydelsen av att de avtalade tjénstepensionerna, dvs den
kompletterande pension som man far efter 65, varit formansbestamda, storleken pa den
ersattning fran avtal spensionen som den enskilde far vid pensioneringen &r bestamd i avtal
och avgiften anpassas efter storleken pa denna férman och hur ménga & den enskilde har kvar
till pension. Ju farre & den enskilde har kvar till pension ju hogre summa far arbetsgivaren
hér betalatill avtalspensionen. Sannolikheten &r givetvis stor att detta inverkar negativt pa
arbetsgivarens vilja att anstédlla éldre arbetstagare.

Alternativet till en formansbestamd avtalad tjanstepension &r en avgiftsbestamd dar avgiften
reglerasi avtal och storleken pa sjdva avtal spensionen varierar beroende av hur mycket
avgifter som betalats in. Ocksa hér ar dock situationen mycket skiftande pa arbetsmarknaden.
Den avtalade tjanstepensionen for LO-SAF & avgiftsbestamd. Det finns mycket fa
formansbestamda pensioner pa L O-omradet.

Den vanligaste vagen ut ur arbetdivet for LO-medlemmar borjar med en sukskrivning. Sedan
6vergdr den oftatill en fortidspension innan alderspensionen. Det & ocksa manga som
uttrédet ur arbetdivet via arbetd 6shet. Jamfort med tjansteméannens med mer trygga vag via
avtalspensionering innebér arbetarnas vag ut ur arbetdivet otrygghet, minskad inkomst och
reducerade pensionsformaner.

Tabell 3: Inkomstkallor vid uttradet fran arbetsmarknaden kohorter fodda 27 — 32.

Man Kvinnor

Arbetare Tjénstemén | Arbetare Tjansteman privat

privat sektor | privat sektor | privat sektor | sektor
Alders- 25,65 36,24 24,26 31,0
pension
Avtals- 511 19,45 4,17 12,56
pension
Fortidspensio | 7,06 4,36 5,96 5,32
n
Avgangsveder | 0,05 1,65 0,25 3,05
lag
Privat pension | 0,37 1,0 0,33 0,79
Sjukskriv- 31,13 12,55 34,80 18,78
ning
A-kassa 13,10 7,66 14,05 8,60
Deltids- 12,92 8,84 6,21 10,29
pension

Kéla Marten Pame och Ingemar Svensson (Income security program and retirement in
Sweden).

Minskade skillnader i tjansteméns och arbetares ar betskraftsdeltagande.

De olika vagarna att |amna arbetsmarknaden kan tolkas som att tjansteman har en ” graddfil”
ut ur arbetsmarknaden och mer gynnad position jamfort med arbetare. Men det kan ocksa
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tolkas som att bade tjansteman och arbetare drabbats av utslagning ur arbetslivet men att
detta tagit sig olika uttryck och att utsattheten for tjansteman blivit storre under 90-talet.

Tidigare har det funnits en radikal skillnad mellan arbetarjobb och tjanstemannajobb.
Tjanstemannajobben har varit forema for mindre kontroll, har inneburit storre méjlighet att
l&gga upp arbetet gdalv, storre ansvar och storre befogenheter an arbetarjobb.
Tjanstemannajobben har historiskt mer kénnetecknats av regel bundna arbetstider och varit
mindre konjunkturkénsliga.

Utvecklingen under 90-talet har dock inneburit att ocksa tjansteméannen drabbats av den
vikande konjunkturen. Tjanstemannajobben &r inte skyddade fran konjunktursvangningar.

Debatten i olika TCO-férbund om att infora en kompl etterande arbetsl 6shetsforsakring kan
ses som ett uttryck for en dkad medvetenhet om att ocksa tjansteméan kan drabbas av

arbets 6shet. Den genomsnittliga ddern for uttréde ur arbetslivet bland LO-medlemmar har
tidigare varierat med konjunkturen, men har under en langre tidsperiod varit ganska
ofrandrad. Klasskillnaderna har ocksa minskat vad géller intradet i arbetdlivet. Tidigare var
arbetskraftsdeltagande bland yngre arbetare hogt. | och med att de allra flesta numera
fortsdtter till gymnasiet har skillnader mellan tjansteman och arbetare minskat. Arbetare
kommer numerain i arbetdivet senare, medan tjansteman lamnar arbetdlivet tidigare an forr.

Ocksa tjanstemén har drabbats av slimmade organisationer, ett htgre tempo och " for mycket
att gora’ i forhdllande till de resurser som stér till forfogande. Detta har ocksa yttrat sig i en
snabb 6kning av stressrelaterade och psykosociala problem bland tjanstemén under senare
delen av 90-talet. Enligt LOs studie " Ohalsans trappa’ 6kade andelen kvinnliga lag och
mellantjansteman som uppgav att de hade véark skuldror, nacke eller axlar i dldern 16 — 29 &
frén 22 procent 1980 till 43 procent 98/99, i adern 30 — 44 fran 24 procent till 47 procent och
i aldersgruppen 45 — 64 ar fran 37 till 50 procent mellan 1980 och 1998/99.

Andelen kvinnliga 1ag och mellantjansteman som uppgav att de hade dterkommande
huvudvérk eller migrén de senaste tva veckorna har okat fran 15 procent 1980 till 30 procent
1998/99 i dldersgruppen 16 — 29, frén 14 till 23 procent i dldersgruppen 30 — 44 och fran 11
till 20 procent bland kvinnliga lag och mellan tjansteman i ddrarna 45 — 64.

Langtidssjukskrivningarna 6kar

Sjukskrivningarna 6kar fran andra halften av 90-talet och framforallt bland ddre, bland
arbetare, kvinnor. Det & i huvudsak |angtidssjukskrivningarna som okar. Fordelningen av
sukskrivningstid skiljer sig & mellan yngre och ddre. Yngre & i hogre utstrackning
korttidssjukskrivna. Aldre & i hogre grad 1angtidssjukskrivna.
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Sjukfranvaro i % av ordinarie arbetstid

Diagram 5: §jukfranvarons fordelning, arbetare, dldersindelad.
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Kala Svenskt naringdiv Tidsanvandning & 2000

Diagram 7: Sjukfranvarons fordelning tjanstemén, aldersindelat
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Kéla Svenskt naringsliv Tidsanvandning ar 2000
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Tabell 4: Sjukfranvarovolym uppdelad efter sukfallens langd. | procent av total arbetstid

arbetare respektive tjansteman, helar.

Arbetare Tjansteman | Arbetare Tjansteman | Arbetare Tjansteman
gukfr gukfr gukfr gukfr gukfr fler | gukfr fler
O-5dagar |0O-5dagar |6-20dagar |6-20 dagar an 20 dagar | &n 20 dagar

1991 2,14 1,10 1,99 0,73 5,98 1,70

1992 1,95 0,99 1,52 0,67 5,64 1,66

1993 1,86 0,97 1,38 0,51 4,46 1,27

1994 1,86 0,79 1,11 0,51 3,91 1,12

1995 2,01 0,81 1,07 0,41 3,29 1,06

1996 1,81 0,72 0,96 0,39 2,84 0,88

1997 1,80 0,75 0,99 0,34 2,71 0,87

1998 1,93 0,80 1,09 0,35 2,98 1,02

1999 2,06 0,86 1,19 0,42 3,54 1,22

2000 2,16 0,87 1,29 0,46 4,02 1,52

Kala Svenskt naringdiv: Tidsanvandning ar 2000

Som synes & det framférallt de langre gukskrivningarna bland arbetare som okat. Det finns
ett konjunkturmonster i de korta §ukskrivningarna men svangningarna ar inte lika stora som
svangningar i langtidssjukrivningar. Det & dock tydligt att ocksa korttidssjukskrivningarna

minskade under krisaren.

Diagram 8: Sjukskrivningar mer dn 30 dagar, man. Avser sjukskrivna vid manadens slut mars

2001.
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Kélla RFV

Diagram 9: Sjukskrivningar mer &n 30 dagar, kvinnor. Avser sjukskrivna vid manadens siut.
Mars 2001.
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Kédla RFV

LO-kvinnor deltidsarbetar oftare aven nar barnen vuxit upp

Den mest patagliga skillnaden vad géler andelen deltidsarbetande & den mellan mén och
kvinnor. Man gor dettai mycket liten utstréckning. Bland &ldre mén arbetar de i LO-yrken
oftare deltid. For TCOs del har andelen deltidsarbetande aldre man sunkit under 90-talet. Det
kan beror pa avvecklingen av méjligheten till deltidspension. Det var framforallt tjansteman
som utnyttjade denna tidigare.

Fran och med intradet pa arbetsmarknaden for ungdomar finns en tydlig kénsuppdelning vad
gdller deltidsarbetet. Bland aldre kvinnor kan vi emellertid se en pétaglig klasskillnad. Efter
det att barnen blivit storre dtergar de flesta med TCO-yrken till heltid medan de med LO-
yrken fortsitter med deltid. Andelen deltidsarbetande LO-kvinnor i olika aldersgrupper var
ocksa anmarkningsvart stabil under 90-talet medan TCO-kvinnor i alla lderskategorier, utom
for de yngsta, Okat sin arbetstid under 90-talet. Har liksom i arbetskraftsdeltagande &r det
framforallt bland tjénsteméannen som de stora forandringarna intréffat under 90-talet.

Diagram 10: Ddltidsarbetande L O och TCO-kvinnor uppdelat pa olika drar 1990 och 2000
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Kédla LO

Diagram 11: Deltidsarbetande LO och TCO-man uppdelat pa olika aldrar 1990 och 2000
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Kélla: LO.

For aldre kvinnor har andelen deltidsarbetande sjunkit for bade arbetare och tjanstemén. Detta
ar till stor del en kohorteffekt. Kvinnor fodda pa 40-talet har under i varje aldersgrupp oftare
heltid an kvinnor fodda pa 30-talet.

Utvecklingen kan ocksa tolkas som att aldre kvinnor idag vill arbeta mer @n ddre kvinnor
gjort tidigare. Det kan vara ett uttryck for att man vill kompensera en |&gre arbetstid tidigare
under 90-talet med att arbeta langre nu nér det finns jobb och méjligheter att skaffasig
inkomster och pensionspoang. Det var bara 8 procent kvinnliga L O-medlemmar i dldern 55—
64 & som av arbetsmarknadsskal arbetar mindre an de skulle vilja ar 2000. Motsvarande
siffra 1997 var 13 procent. Aldre LO-kvinnor har alltsa velat arbeta mer tidigare men inte
kunnat. Ytterligare en anledning till 6kningen av andelen heltidsarbetande under 90-talet kan,
precis som for ménnens del, vara borttagandet av mgjligheten till delpension.

Sammantaget kan man framhalla att allt farre véljer att stegvis trappa ned engagemanget pa
arbetsmarknaden genom att borja med att pensionera sig pa deltid. | och med att den nya
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pensionsreformen trader i kraft kommer det aterigen finnas majligheter att gora detta. Det
skulle mgjligtvis kunna leda till att ett nytt pensioneringsmonster uppkommer.

Svikna livschanser —inlasning?

En anledning till ett 1&gre arbetskraftsdeltagande bland &l dre pa arbetsmarknaden kan vara att
man sitter fast i yrken eller pa arbetsplatser som man inte trivs med. FOr den som inte far
utbildning under arbetstiden finns en uppenbar risk att majligheterna att byta jobb snabbt
minskar med dren. En sdmre arbetsmarknad under 90-talet ledde till att fler hamnade i
arbetsuppgifter eller pa arbetsplatser dar de inte trivs eller som de & 6verkvalificerade for.

Rorligheten pa arbetsmarknaden f6ll. Den externa jobbrorligheten, d v s arbetsgivarbyten som
andel av arbetskraften §6nk fran 11 procent i slutet av 80 till under 4 procent 1995 for att ater
stigatill 8 procent 1997. Den interna jobbrérligheten d v s andelen som byter befattning pa sin
arbetsplats under ett & minskade fran 4, 5 procent i slutet av 80-talet till under 3 procent 1996
for att darefter ater stiga. (Ds 2000:49 s 51).

En minskad rorlighet okar risken for stress och arbetsskador. Inlésning i arbetslivet handlar
om att arbetsorganisationen &r " byrakratisk” med snavt avgransade arbetsuppgifter, begransat
ansvar och flera chefsnivaer. Inldsning pa arbetsplatsen kan varainldsning i en viss
befattning, en enskild "fastnar” i vissa arbetsuppgifter och ges inte majligheter att byta eller
utvecklas i arbetet. Det kan ocksa handla om inlasning i en viss position. Den som har en
arbetsedande €eller chefsbefattning, har ofta sma majligheter att utvecklas eller ga vidare
annat an till en hogre chefsbefattning.

Arbetdlivsinstitutets studie Y rkes och arbetsplatsinlasning — En empirisk studie av
omfattning och halsokonsekvenser” (Aronsson, Dallner och Gustafsson) visar paen
omfattade inlasning i oonskade yrken och/eller pa otnskade arbetsplatser. Under 1997 befann
sig 36 procent av de fast anstélida och 62 procent av de tidsbegransat anstéllda i en negativ
anstalIningssituation d v s vill arbeta pa annan arbetsplats och/eller i annat yrke. Daremot
tycks det inte finnas nagra storre konskillnader i inldsning. | studien konstaterades att vara i
savél fel yrke som pa fel arbetsplats var forknippat med reducerade majligheter att 1ara nytt,
svagt stod fran arbetsledningen och en hogre frekvens av magbesvér, olust, trétthet och
héglGshet. En viktig forklaringsfaktor som pekas ut i studien ar den enskilde saknar utbildning
for att Overgatill onskat yrke och/eller 6nskad arbetsplats.

Arbetsplats- och yrkesinlasning & framforallt ett problem for de yngre & dersgrupperna.
Resultatet fran andra undersokningar bekréftas att de flesta med stigande alder blir mer
tillfreds med sitt yrke och sin arbetsplats. Arbetsgivarbytena har altid varit [agre i hogre
adersgrupper.

Samtidigt visar arbetslivsinstitutets studie ocksa att problemet med arbetsplats och
yrkesinlasning finns kvar daven bland @dre arbetstagare. Av fast anstéllda arbetstagare i adern
16-25 &r ar bara 32 procent pa onskad arbetsplats och i 6nskat yrke, i aldersgruppen 5665 har
det okat till 85 procent. Bland tillfalligt anstéllda &r siffrornalagre. | dldersgruppen 16-25
anser bara 23 procent att de &r pa rétt arbetsplats och rétt yrke, i gruppen 5665 ar bara 74
procent. Samtidigt visar siffrorna att bland fast anstélldai dldersintervallet 46-55 sa befinner
sig s manga som en fjardedel i en negativ anstallningssituation. | samma ddersintervall

bland tillfélligt anstdllda & hela 44 procent i negativ anstéllningssituation. Detta kommer med
all sannolikhet att verka negativt pa méjligheterna att arbeta fram till normal pensionslder.
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Tabell 5: Tillfredstallelse med arbetsplats och yrke beroende pa alder och anstéllningsform
2000.

Fast anstéllda Tidsbegransat anstéllda
Alder  [Onskad |Fe Fel yrke | Fel Onskad |Fe Fel yrke |Fd
Topla | whagla) | heal Mo e | T
yrke yrke Onskat yrke
yrke
16-25 |32 10 10 48 23 9 10 58
26—-35 |51 12 11 26 44 13 12 32
36-45 |63 10 7 20 47 13 12 29
46-55 |76 7 6 11 56 10 14 20
56-65 |85 3 5 6 74 13 2 11

Kélla: Arbeta och hdlsa Nr 2000:5

LO —férbunden har enligt samma studie en betydligt storre andel inlasta én TCO och SACO-
forbunden — 42 procent i nagon form av inl&sning bland anstéllda pa L Os avtal somraden mot
28 procent inom TCO och SACO. Att varabade i fel yrke och pafel arbetsplats ar vanligast
inom restaurang och service, vard och omsorg, industri och byggnadsarbete.

Det & mycket troligt att dennainldsning har paverkat halsan och vé befinnandet pa ett
markant séit. Det &r troligtvis en av forklaringarnartill det 6kade antalet §ukskrivningar under
slutet av 90-talet och borjan av 00-talet.

EN POLITIK FOR ETT HELT ARBETSLIV

Det finns idag starka politiska ambitioner att 6ka arbetskraftsdeltagandet bland &@dre. Denna
politik har dock i huvudsak byggt pa att minska majligheterna att |amna arbetdlivet for de
ddre snarare an att cka majligheterna att utvecklas och behalla halsa och trygghet under
arbetdlivet.

En vafardspolitik for ett helt arbetdiv innebar ett nytt forhallningssétt till valfardspolitiken.
En hdllbar tillvaxt och en hdllbar valfardspolitik forutséitter en valfardspolitik som stimulerar
bade dterkommande utbildning och arbete fram till ordinarie pensionsalder, snarare an att
inriktas pa en avgransad grupp "&dre”’. Den skarpa avgransningen mellan arbete och
utbildning maste erséttas med storre mojligheter till kontinuerligt 1arande och terkommande
utbildning. Administrativa tvingande dtgarder maste i hogre grad ge plats at avtal mellan
arbetsmarknadens parter om utveckling och omstéalning. Det férebyggande arbetsmiljdarbetet
maste bli en del av valfardspolitiken. Arbets 6sheten motverkas bast genom tidiga insatser
som inte tillater den att uppsta.

Sverige har internationellt en hog syssel sattningsgrad bland aldre

Internationellt & den hdga syssel séttningsgraden bland aldre arbetstagare i Sverige
anmarkningsvard. | synnerhet skiljer sig Sverige, som tidigare berérts, fran andra lander vad
gdller sysselséttningen bland dldre kvinnliga arbetstagare.

Den langsiktiga internationella utvecklingen &r att sysselsdttningsgraden bland méan dver 55
minskar medan den dkar bland kvinnor 6ver 55. Det finns dock stora skillnader inom OECD
omradet. | Sydeuropa har utgangspunkten varit en 1ag sysselsattningsgrad bland ddre
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Overhuvudtaget och i synnerhet bland kvinnor. For kvinnor i Sydeuropa var 90-talet ett
decennium nér ddre kvinnor, trots krisen, hdll sig kvar pa arbetsmarknaden och hade en
hogre syssel séttningsgrad an tidigare generationer sydeuropeiska kvinnor. Forvarvsfrekvensen
bland kvinnor & hogre i Nordeuropa. | Sverige var 70- och 80-talen varit decennierna nér
kvinnornatog sig in pa arbetsmarknaderna och 90-talet en tid da sysselséttningen minskade
nagot men frén en vid internationell jamforelse hdg niva. | Norge och Danmark dkade de
dldre kvinnornas syssel sattningsgrad under 90-talet.

Det finns inget samband mellan 1&g anstélIningstrygghet och hogt deltagande i arbetdlivet
bland & dre, snarare tvartom. Aldre har ett htgre arbetskraftsdeltagande i Norge och Sverige
an it ex Finland och Danmark som har betydligt svagare anstallningsskydd. Sarskilt
anmarkningsvérd &r hér den stora skillnaden mellan Sverige och Danmark dér det senare
landet har ett vasentligt svagare anstallningsskydd.

Det finns numerai alla OECD-lander en uttalad vilja att 6ka syssel séttningsgraden bland dldre
i arbetsfor dder. Den politik som var forhéarskande under 80-talet och borjan av 90-talet att
pensionera bort de dldre arbetstagarna & dvergiven. De flesta OECD-lander har istéllet,
framforallt genom pensionsreformer, vidtagit atgarder for att 6ka syssel sattningsgraden bland
aldre(ILO Employment paper 2000/2).

Tabell 6: Syssalséttningsgrad fér kvinnor och mén 55-64 &r i olika lander 1990 och 1999.

Man Man Kvinnor | Kvinnor

1990 1999 1990 1999
Australien 59,2 54,4 24,2 31,3
Belgien 34,3 35,1 9,4 14,8
Canada 60,3 56,9 33,0 37,3
Danmark 65,6 59,9 42,4 47,8
Finland 46,3 40,1 39,7 38,4
Frankrike 43,0 389 28,8 29,6
Tyskland 52,0 48,0 224 28,9
Irland 59,6 61,7 18,2 25,7
Italien 50,9 40,8 14,7 15,0
Japan 80,4 79,5 46,5 48,5
Nederlanderna 44,5 48,8 15,8 21,9
NyaZeeland 54,0 67,7 29,5 46,3
Norge 70,7 73,6 52,8 61,1
Portugal 65,0 62,1 31,7 41,1
Spanien 57,2 52,4 18,1 19,1
Sverige 74,4 67,1 64,7 61,0
Schweiz 85,2 789 53,0 62,2
Storbritannien 62,4 59,4 36,7 39,8
Forentastaterna | 65,2 66,1 44,0 50,1

Kéla: OECD Employment outlook 1999
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Kommer aldres deltagandei arbetdivet att 6ka?

Aldres deltagande i arbetslivet kommer antagligen att 6ka jamfort med hur det har varit under
90-talet. Daremot & det foga troligt att, utan politiska atgarder, arbetskraftsdeltagande
langsiktigt blir lika hogt som i borjan av 90-talet.

Det som framférallt talar for ett hogre arbetskraftsdeltagande bland aldre &r att konjunkturen
forbéttrats, att de stora avtal spensioneringarna inte dterkommer, och att det inte infors nagra
sarskilda &gérder som "tillfaligt avgangsvederlag” for att forma dldre att 1amna arbetslivet
tidigare.

Det som talar for att arbetskraftsdeltagandet andainte blir lika hogt som i borjan av 90-talet &

Béttre pensionsvillkor som gor det attraktivare att |dmna arbetdlivet. Det beror framfoérallt
pa att de alra flesta I6ntagare nu far full ATP nér de gér i pension. De som star utanfor
eller har 1&g ATP & ofta invandrare som kommit hit i vuxen ader.

Samre anstallningstrygghet genom arbetsgivarens mgjlighet att géra undantag i
turordningen vid uppsagningar for tva arbetstagare i foretag med farre an tio anstédllda ar
pasikt ett alvarligt hot mot anstéllningstryggheten bland ddre.

Den okade stressen i arbetslivet under 90-talet den fortsatt bristfalliga fysiska arbetsmiljo
och de minskade majligheterna till aterhamtning leder ocksa till fortsatt hdga
sukskrivningstal. Sjukskrivningstalen &r fortfarande inte sd hoga som under den fulla
sysselséttningen pa 80-talet men anmérkningsvart htga med tanke pa att det fortfarande
finns en Oppen arbetsloshet pa 4 procent och ungefar lika stor del av arbetskraften
befinner sig i arbetsmarknadspolitiska &tgarder. Sjukskrivningstalen & hogst bland
kvinnor i 50 arsaldern.

Intradet i arbetslivet &r ofta sidant att det grundlagger en negativ vardering av |6nearbete
Overhuvudtaget. Detta visas inte minst i den attitydundersokning till att arbeta fram till
Aderspensionen som RFV gjort. Har &r viljan att arbeta till 65 som l&gst bland
smabarnforaldrar. Om etableringsfasen i arbetslivet fortfarande &r lang och om
deltidsarbetet inte minskar s& innebar detta tillsammans med en 18g faktisk pensionsdlder
ett totalt antal minskande timmar i arbetdlivet. | arbetdivsinstitutets attitydstudie ” Ett
hallbart arbetdiv(Arbetdivsinstitutet 2001) " uppgav drygt hélften av arbetstagarna att de
trodde att de skulle arbeta till ordinarie pensionsader. Bland kvinnor i dldrarna 25 — 44
trodde 59 procent detta, men kvinnor i aldrarna 45 — 64 ar bara 50 procent.

Ett onskvart trepartssamar betet

Ansvaret for mojligheten att arbeta till normal pensionsalder vilar pa den offentliga politiken
likava som pa arbetsmarknadens parter. Inom den offentliga politiken handlar det om att
forstarka valfardsstatens tillsyns- och uppfdljningsansvar for arbetsmiljon, fortydliga det
offentliga ansvaret for att uppmuntra och stddja avtal kring kompetensutveckling, utbildning
och omstalIning, stérka arbetsrétten och de sociala skyddsnét som arbetsmarknadspolitiken
innebér.

Arbetsgivarnas ansvar att ta hand om och ge méjlighet till utveckling for de anstdllda maste
fortydligas bade genom en starkare arbetsrétt och avtal kring kompetensutveckling. Fackets
har ett gavklart ansvar att bevaka att utvecklings och utbildningsmdgjligheter, i lika hdg grad
tillfaller adre arbetstagare som yngre.

Prioritera kvinnors mojligheter pa arbetsmarknaden

Fortfarande ar den genomsnittliga adern for att [amna arbetslivet 1agst i mansdominerade LO-
yrken. Arbetsmiljon inom industrin har inte forbattrats under 90-talet. Pa manga st har den
snarare forsamrats. Anda finns det anledning att prioritera kvinnors mojligheter att arbetattill
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ordinarie pensionsdlder. Det &r i de kvinnodominerade yrkena som arbetsmiljon forsamrats
mest under 90-talet, genom oOkad stress och mer monotont och fysiskt belastande arbete.
Genom den samre arbetsmiljon i de kvinnodominerade arbetena minskar kvinnors
forutsattningar att g upp i arbetstid. En samre arbetsmilj6 i kvinnodominerade yrken okar
harigenom inkomstklyftorna mellan mén och kvinnor.

Lonesubventioner?

Skall vi 6ka sysselsattningen bland &ldre genom direkta |6nesubventioner. Har &r
utgangspunkten att aldre arbetskraft tvingas |amna arbetsmarknaden darfor att den &r for dyr i
forhdlande till arbetsprestationen. Det har bland annat foresagits i utredningen ” Sjukfranvaro
och sjukskrivning — fakta och forslag (2000:121). Déar foresas att arbetsgivaren inte ska betala
nagon g ukforsakringsavgift for de dver 55 ar. Det skulle minska den totala |Gnekostnaden for
ddre anstdllda med négra procentenheter.

Utgangspunkterna kan ifragasattas. Den inte nodvandigtvis sa att ddre har hdgre 16n an unga
nyrekryterade inom samma yrke. Det &r inte heller nédvandigtvis sa att ldre har en lagre
arbetsprestation.

L 6nesubventioner riskerar generellt alltid att ledatill en snedvridning av arbetsmarknaden
genom att 1agloneforetag nu far storre forutséttningar att Gverleva. Loneskillnader inom
branscher bestar och en solidarisk |6nepolitik undergravs.

En |6nesubvention av ddre arbetstagare hjaper féga de som riskerar att slas ut i fortid pa
grund av arbetsskador. Ur rattvisesynpunkt vore det darfor béttre att |égga resurser pa att oka
forutséttningarna for de som idag lamnar arbetsmarknaden langt tidigare att vara kvar i
arbetslivet till normal pensionsdlder. Forebygga arbetslGshet och tillampa | 6Gnesubventioner
endast for att stimulera anstallningar av langvarigt arbetslosa.

Det diskuteras ocksa att stimulera en efterarbetsmarknaden d v s en arbetsmarknad efter
pensionen. Ytterligare stimulanser till detta & tveksamma. Det nya pensionssystemet gynnar
den som vantar att gai pension vid 70 jamfort med den som gér i pension vid 62 eller 64 &s
ader. Utvecklingen idag tycks inte ga mot en efterarbetsmarknad av nagon storre betydelse.
Det totala arbetskraftsdeltagandet i alder 65 — 74 &r var & 2000 drygt 10 procent. Fyra
femtedelar av dessa var egna foretagare dar jordbrukare var den stérsta gruppen.

Lander med en " efterarbetsmarknad” &r ofta lander med sémre pensionsférmaner dér dldre
maste dryga ut en blygsam eller obefintlig pension med otryggt och 1agbetalt arbete.

Malsdttningen maste i forsta hand vara gora det majligt for aldre att arbeta kvar i sina vanliga
jobb till normal pensionsalder. | andra hand att gora det mojligt for den som beddms ha sma
mojligheter att varakvar eller atervandatill arbetsmarknaden att trappa ner i arbetstid, eller
helt |amna arbetsmarknaden - genom lagre krav pa dldre arbets 6sa att soka jobb, mdjlighet
till arbetsmarknadspension. Mgjligheten till ett andra arbetdiv bor finnas redan i 40 och 50-
ars ddern genom storre mojligheter till vuxenstudier och méjlighet att prova nytt jobb.

SVARARE ATT FALLA UR ARBETSLIVET OCH LATTARE ATT KOMMA
TILLBAKA

Aldre arbetstagare drabbades inte pd samma sitt som ungdomar av massarbets ésheten under
90-talet. Men de ddre arbetsl6sa har svérare att &tervandatill arbetsmarknaden. Aldre &r
overrepresenterade bland de langtidsinskrivna, d v s de som varit inskrivna langre én tva & pa
arbetsformedlingarna. Ar 1999 var 27 procent av de |8ngtidsinskrivna pa arbetsformedlingen
dver 55 ar vilket kan jamforas med drygt 14 procent av de sysselsatta. Detta kan bero pa att de
inte far jobb eller pa att arbetsformedlingen och de arbetssokande inte ser det som mgjligt
eller onskvart att bryta arbets Gsheten.
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Sérk lagen om anstéllningsskydd

Internationella jamforel ser antyder att anstéllningstryggheten ar av stor betydelse for de aldres
deltagande pa arbetsmarknaden. Bland de nordiska lénderna har Sverige och Norge med ett
starkare lagreglerat anstallningsskydd, med tydliga regler om "sist in - forst ut”, fler ddre
sysselsatt an Danmark och Finland, som har svagare anstallningsskydd.

Lagen om anstélIningsskydd skall frdmja en personalpolitik dar arbetsgivaren tar hand om och
utvecklar sina anstédlldaistéllet for att skaffa ny kompetens genom att byta ut ddre arbetskraft
mot yngre. De regler som framférallt skall motverka aldersdiskriminering & regler om
turordning, regler om uppsagningstid, regler om anstéllningstid vid berékning av platsi
turordning, liksom regler om rétt till teranstallning. Nu har anstallningsskyddet for ddre
forsvagats négot under senare &r. Sedan 1 januari 1997 beréknas uppsagningstid pa antal
anstdllningsar och inte pa dlder.

Samtidigt forkortades tiden for rétt till eranstallning fran 12 till 9 manader. Under 1994 hade
arbetsgivaren majlighet att undanta tva anstéllda fran turordningen vid uppsagning. En sédan
regel aterinfordes 1 januari 2001 for foretag med farre an 10 anstallda. Forsamrad
anstdlningstrygghet leder till minskade mgjligheter for adre.

En minskad anstalIningstrygghet har i debatten pastatts ledartill att arbetsgivarna blir mer
villiga att anstélla ddre arbetstagare. Att den arbetsmarknadspolitiska atgarden ” sarskilt
anstallningsstod” inte omfattas av LAS tycks vila pd samma uppfattning.

Tvartom innebér ett starkare anstallningsskydd ocksa att arbetsgivaren i storre utstréckning
tvingas ta hand om, varda och utveckla kompetensen hos sina anstéllda. M6jligheten for
arbetsgivaren att gora undantag for tva anstallda i turordningen vid uppsagningar kommer
med stor sannolikhet bade att leda till fortsatt |aga investeringar i personaluthildning och ckad
otrygghet for dldre vid uppsagningar. Likasa har dteranstallningsrétten forsvagas vilket
framforallt drabbar ddre arbetstagare eftersom dessa framsta majlighet att fa jobb ofta & hos
derastidigare arbetsgivare.

Sark majligheten till ateranstallning

Majligheten till &eranstalining, d v s. anstallning hos den tidigare arbetsgivaren &r av stor
betydelse for aldre arbetstagares mojligheter att vara kvar pa arbetsmarknaden. Den studie av
ateranstallningar under dren av massarbetslGshet 1993 — 96 som utforts av AMS
utredningsenhet ” AteranstalIningar bland arbetsl sa pé den svenska arbetsmarknaden.
(Abukar Omarsson Ura 2000:3) visar att i genomsnitt 45 procent av de som ldamnade
arbetslGshet for ett arbete under dessa & ateranstalldes hos den tidigare arbetsgivaren.

En betydande del av ateranstélIningarna har skett inom vard och omsorg och inom
byggverksamhet. Sjukvarden och omsorgen skar ned. Byggandet minskade drastiskt nér
krisen kom. Dettainnebar att farre sokte sig till utbildningar inom dessa omraden. Nar det
sedan det dter behdvdes personal sa har de tidigare anstéllda fatt en chanstill &eranstalining.
Sannolikheten att atervandatill en tidigare arbetsgivare under dessa &r var 56 procent inom
vard och omsorg och 50 procent inom byggbranschen.

Ateranstéliningar var vanligare bland personer ddre &n 50 &r. N&r en person mellan 60 och 64
&r fick en anstallning var chansen att det var en &eranstélining 64 procent. ” Ateranstélining
hos en tidigare arbetsgivare kanske darmed &r deras enda mgjlighet att |amna arbetsl Gsheten(s
2)".

De flesta @dre arbetstagare som fick jobb under 90-talskrisen fick det genom ateranstallningar
hos den tidigare arbetsgivaren. Rétten till ateranstéllning forsamrades den 1 januari 1997
genom att ratten begransades till 9 manader fran tidigare tolv efter uppsagningen. En atergang
till den tidigare 12méanadersregel vid uppsagning ar darfor angelagen for att 6ka de aldre



29

arbetstagarnas chanser pa arbetsmarknaden. Stérre majligheter till teranstallning skall vara
en gdvklar ddl i ett omstélIningsavtal.

For att motverka langvarig arbetsl6shet bland dldre sa &r det angel &get att motverka att dldre
arbetstagare blir arbetsl6sa 6verhuvudtaget. Aldre & Gverrepresenterade bland de som varit
inskrivna pa arbetsformedlingen langre an tva &r. Aldre som en gang blivit arbetd 6sa | Gper
storre risk @n yngre arbetstagare att fastna i langvarig arbets Gshet.

For att forebygga arbetd dshet ar det viktigt med 6verenskommelser mellan stat, arbetsgivare
och arbetstagarorganisationer kring " omstallningsavtal”. Dessa bor syftartill tidiga insatser
redan i samband med varsel och minskad sysselséttningsgrad och i det tidigaste skedet av
arbets dshet. Insatserna bor komplettera, inte ersatta arbetsformedlingen insatser. Férdelarna
med en avtalslosning & det férebyggande perspektivet och mojligheten att agera utan den
kontrollfunktion som &r en stor del av arbetsformedlingens uppgift.

Genom OmstélIningsavtalet mellan SAF och PTK &r c:a 30 000 foretag med 650 000
anstdllda idag anknutna till trygghetsradet. Uppsagda kan hér faindividuellt stod fram till det
nya arbetet. Avtalet innehdler majlighet till studieln, téckning av merkostnad i samband
med utbildning, praktik och inskolningsldn och hjap att starta eget foretag.

Pa den statliga sidan finns trygghetsstiftelsen som erbjuder ungefar samma service som
trygghetsradet. Bade OmstélIningsavtalet och Trygghetsavtalet pa den statliga sidan
innehaller dessutom kompletteringar till a-kassan for ddre arbetstagare. Pa LO-omradet finns
avtal om avgangshidragsersattning for arbetstagare Gver 35 &r.

Ett omstallningsavtal maste ha tydlig forsakringskaraktar s att aven sma arbetsplatser kan ta
del av atgarderna utan problem.

For vissa kan det vara motiverat med riktade atgarder for att starka mojligheternatill
ateranstalIning.

Arbetsformedlingen maste utveckla motsvarande kompetens for tidiga insatser och redan
under uppsagningstid erbjuda vagledning, utforma handlingsplaner och validera
arbetstagarens kunskaper och yrkeserfarenheter.

Aldre maste vara en prioriterad grupp inom arbetsmarknadspolitiken. Vilka 8tgarder som sitts
in bor dock alltid bygga paindividuella behov. Atgérder enbart riktade mot &ldre stamplar
varje enskild ddre arbetslés som problem bara for att han eller hon & 6ver en viss der. Idag
finns majligheten for arbetsgivaren att fa anstélningsstod om han eller hon anstéller en
langtidsinskriven som & 6ver 57 ar. Den som & anstélld med sérskilt anstalIningsstéd
omfattas inte av lagen om anstallningsskydd och anstallningen beréttigar inte till en ny a
kasseperiod. Detta sérskilda anstéllningsstodet bor darfor avskaffas. Det finns idag andra
tillampliga instrument i arbetsmarknadspolitiken for att rusta @dre arbetstagare for arbetdivet.

Okade majligheter till rehabilitering och anpassning

L angtidssjukskrivningarna bland ddre arbetstagare innebér att det kréavs
rehabiliteringsinsatser och ofta anpassningar av arbetsplatsen for att den sukskrivne skall
kunna dtervanda.

Ett problem kan da vara att den sjukskrivne inte har nagon arbetsplats att atervandatill. En
alt storre andel av de langtidssjukskrivna saknar, som tidigare berorts, arbete att dtervanda
till. Méanga blir uppsagda under rehabiliteringen. Manga forlorar anda sina jobb eftersom
arbetsgivaren inte vill anpassa arbetsuppgifterna s att en tergang till arbetet & mdojligt. Har
maste arbetsgivarens skyldighet att anpassa arbetsplatsen skrivasini LAS.
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Ett helt arbetdliv kraver ett mer betonat regionalt perspektiv pa
sysselsdttning

Sysselséttningen okar ojamnt 6ver landet samtidigt som aldre arbetstagare & en mindre rérlig
grupp pa arbetsmarknaden. Det &r darfor viktigt att lokal och regional arbetsmarknad ar Gppna
for adre genom majligheter till pendling, bra vagledning, utbildning och praktik inriktade pa
anstdlningar i regionen.

For att motverka inldsning i oonskade yrken eller arbetsplatser s &r det viktigt med
mojligheter att |&sa vidare och att ta ledigt for att préova annat jobb.

Arbetsl6sa skall s@lvklart harétt till rehabilitering. Ansvarsfordelningen mellan
forsakringskassa och arbetsformedling méaste har vara tydlig.

FORBATTRA ARBETSMILJON

Under 90-talet har arbetsmiljon forsdmrats. De stérsta foérandringarna har &gt rum i typiska
kvinnoyrken och kanske framforallt i offentligsektor. Fram till 80-talet var arbetsmiljon béttre
dér an i privat sektor. Under de senaste tio aren har skillnaderna utjamnats.

Simmade organisationer och eftersatt personalekonomi

Villkoren i stora delar av arbetslivet forsamrades under 90-talet. Massarbets 6sheten innebar
att arbetsgivarna hade gott om arbetskraft att tillga och att enskilda arbetstagare fick svérare
att stélla krav pa arbetsmiljo och arbetsvillkor. Arbetsgivaren kunde darfor mota en vikande
efterfragan med en slimmad organisation dar samma mangd arbete utfordes av farre anstédllda.
Det har heller inte funnits ndgot tryck pa arbetsedningen att |ara eller praktisera

personal ekonomiska kunskaper om hur mycket det kostar med hog personal omséttning och
att béttre ta hand om de alt farre anstéllda. Tvartom har utvecklingen gétt mot en dtergang till
hierarkiska organisationer och ett ensidigare arbete dér den enskilde arbetstagaren betraktas
som en flyktig insatsvara snarare an en langsiktig investering.

Inom de traditionellt mansdominerade delarna av arbetdlivet har arbetsmiljon generellt inte
forbattrats under 90-talet — problem med tunga lyft, kemikalier och buller finns fortfarande
kvar - medan arbetsmiljon snabbt férsamrats bland kvinnliga arbetstagare, framférallt till foljd
av ett mer ensidigt arbete, mer stress och hogre psykisk belastning.

Det & fortfarande i de mansdominerade yrkena inom industrin som den reella pensionsaldern
ar lagst. Samtidigt &r det bland kvinnor i adern 55-59 ar som langtidssjukskrivningarna okar
snabbast.

Fortfarande &r bristande fysisk arbetsmiljé som tunga lyft, bristande ergonomi, férgiftningar
och buller ett stort och pa flera sétt vaxande problem i arbetdlivet.

Sarskilt oroande &r att fler tycks jobbai en bullrig arbetsmilj6 eftersom bullerskador ansamlas
med adern och successivt stanger ute den drabbade fran en viktig del av den nara
kommunikationen med arbetskamrater.

Jukskrivningarna okar bland ” 6verlevarna” i arbetdivet.

Sjukfranvaron var hogre i borjan av 90-talet &n ar 2000. Men arbets Gsheten var ocksa
betydligt I&gre i borjan av 90-talet. Antalet som varit gukskrivnai mer &n 60 dagar har Okat
snabbt under senare delen av 90-talet och en allt stérre andel av de |angtidssjukskrivna &
aldre och kvinnor. Mellan december 1992 och december 1999 Okade antal et
langtidss ukskrivningar totalt fran 154 000 till 175 000. Bland kvinnorna har
|&ngtidssjukskrivningarna under denna period okat med 25 000 fran 84 000 till 109 000.
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Antalet 1angtidssiukskrivna bland mannen har under samma period minskat med 4000
personer fran 70 000 till 66 000. Andelen kvinnor bland de Iangtidssjukrivna ckad fran 58 till
63 procent fran slutet av 80-talet till 1999. Andelen personer som var 55 & och ddre bland de
langtidssjukskrivna 6kade fran 22 till 27 procent under samma period.

Den dominerande diagnosen bland |angtidssjukskrivna & sjukdomar i skelett och rorelseorgan
som och utgjorde 40 procent av de langtidssjukskrivna under 1990 och 37 procent 1999.
Psykiska sjukdomar utgjorde 14 procent av de langtidssjukskrivna 1990 och 18 procent 1999.

De langtidssukskrivna utgors i hog grad av nya gukskrivningar dvs av personer som inte
tidigare har varit langtidssjukskrivna. Antalet personer som haft ett langre jukfall under den
tolvmanadersperiod som foregick det aktuella ukfallet, minskade frén 39 procent till 19
procent under 90-talet.

En annan tendens &r att allt farre av de langtidssjukrivna har arbete. Andelen
|&ngtidssjukskrivna med arbete minskade frén 91 procent 1990 till 82 procent 1999. Att inte
ha ett arbete forsvarar ett dtervandande till arbetsmarknaden och 6kar sannolikheten att
sukskrivningen 6vergar i |angtidsarbets Gshet och fortidspension. | slutet av80-talet atergick
70 procent av de langtidssjukrivnai arbete mot 53 procent 1999. (SOU 2000:121 Bilaga 3).

De Okade |angtidssjukskrivningarna bland ddre kvinnor har fler forklaringar. Eftersom det
handlar om langtidssjukskrivningar sa ligger det nératill hands att tro att det & fragan om ett
sdmre hadsolége, vilket i sin tur vara en ansamlad effekt av en forsamrad arbetsmiljé under
90-talet.

Sjukskrivningar kan ocksa forklaras utifran konjunktur. Vid en hogkonjunktur vagar
arbetstagare sjukskriva sig samtidigt som ocksa fler med svagare hdsa har majlighet att bli
anstdllda. Utifrén denna hypotes borde sukfranvaron 6ka mest nar arbetslGsheten 1ag och dér
det sker omfattande nyrekryteringar

En radikal skillnad mot den tidigare konjunkturtoppen &r att 5ukskrivningarna okar i en
situation nér samtidigt arbets 6sheten fortfarande & betydande.

En annan tydlig bild &r att sjukfranvaron bade ar hogst och 6kar mest inom vard och omsorg d
v s paomraden dar arbetsmarknaden dér arbetsmarknaden krympte kraftigt under forra delen
av 90-talet och dér det skett ett forsiktig sysselséttningsokning forst under senare ar. Det tycks
vara sjukskrivningarna bland ” 6verlevarna’ ute pa arbetsplatserna som okar mest.
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Tabell 7: Sukfranvaro som procent av vanligen arbetad tid & 2000, 1999 och 1995

2000 1999 1995

Statlig tjanst 42 34 28
Primarkommunal 3,9 3,6 3,2
Landsting 5,6 4.8 3.8
Enskild tjanst 43 3,9 35
V erkstadsindustri 44 3,9 35
Byggverksamhet 4,2 3,7 3,3
Handel och

kommunikation 3.9 36 32
Handel 3,3 3,1 28
Vard och omsorg 6,6 5,7 4,4
Kéla AKU.

Detta gor bilden mer sammansatt. Inom byggnadsverksamhet eller handel kan sakert 6kade
gukskrivningar forklaras med att de senast anstédllda har genomsnittligt Iagre hdsa och att
konjunkturen gor att fler vagar vara sjukskrivna. Inom vard och omsorg & den troligaste
forklaringen dock en hog medeldder i kombination med en samre arbetsmiljo.

Samtidigt har ocksa méjligheterna till fortidspension ocksa minskat, vilket kan leda till fler
langtidssjukskrivning. Sjukforsakringsutredningen SOU 2000:121 Bilaga 5 visar dock pa ett
néra samband mellan hdg sjukskrivning och hdg fysisk belastning, bade bland mén och
kvinnor. Resultaten for kvinnornas del & svértolkade eftersom arbetsplatser med hog fysisk
belastning ocksa kan vara arbetsplatser med hog psykisk belastning - till foljd av for sma
resurser och for lite handlingsutrymme i forhdllande till det stora ansvaret.

Sar arbetsmiljon olika hart mot olika aldersgrupper ?

De undersokningar av skillnader i arbetsmiljo mellan olika adersgrupper, som utférts av
Staffan Marklund och Allan Toomingas, tyder pa att exponering for brister i fysisk och
kemisk arbetsmiljo liksom for ergonomiska belastningar & storst i yngre aldersgrupper och
bland méan. De yngre far utféra de mest otacksamma arbetsuppgifterna. Likasa har yngre
oftare otrygga anstéllningsforhallanden vilkai sig oftainnebér ensidiga och fysiskt tunga
arbetsuppgifter.

Samtidigt vet vi ocksa att arbetsmiljon har forsamrats inom sjukvarden dar genomsnittsildern
bland de anstédllda & hog.

"Kroppliga besvar” &r vanligare bland @dre och dai synnerhet bland adre kvinnor. Besvéren
Okar gradvis bade med alder och med htg ergonomisk belastning. De ddre som har tungt
arbete soker oftare vard for besvar i 1andryggen én yngre eller arbetstagare utan tungt arbete.

Kvinnor har i storre utstréckning arbeten som innebér upprepning av samma arbetsmoment.
Inom industrin 1999 har 75 procent av L O-kvinnorna ensidigt arbete och 52 procent av
mannen och inom privat service hade 66 procent av kvinnorna och 52 procent av mannen ett
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enddigt arbete. Andelen anstallda inom LO-omradet som uppgav att de hade ensidiga
arbeten Okade under 90-talet totalt fran 47 procent 1991 till 52,8 procent 1999, men bland
L O-kvinnorna frén 47 procent till 56 procent. (Nilsson Slit utan slut,)

Det vanligaste skalet till langvarig sjukdom &r skelett och rorelsebundna sjukdomar -
ryggsiukdomar, ledbesvar pa grund av forslitning samt reumatism. Dessa §ukdomar & ocksa
den vanligaste orsaken till fortidspension. Sedan 80-talet har sukdomar i rérel seorganen blivit
vanligare bland kvinnliga arbetare i dersgruppen 45 - 64 ar, dar den 6kade fran 23 till 33
procent och andelen med sjukdomar som ger svéra eller mycket svéra besvar ckade fran 12
till 18 procent.

Vérk i skuldror, nacke och axlar &r ett stort problem i arbetdlivet, och har 6kat i de hogsta
adersgrupperna. Bland arbetare har bade méan och kvinnor vérk i skuldror, nacke och axlar
men fler kvinnor hade besvar an man. Bland kvinnliga arbetare i aldern 45 till 64 & uppger 60
procent att de har vark i skuldror, nacke och axlar, varav 25 procentenheter svar véark. Bland
kvinnor mellan 45 och 64 & har andelen ocksa okat under 90-talet fran 55 till 60 procent.
Bland mén i ddern 45 till 64 & har den okat fran 45 till 50 procent. | 6vriga ddersgrupper &r
andelen med vark lagre och har okat obetydligt eller inte alls under 90-talet. Bland kvinnor i
aldern 30 — 44 & ar den 50 procent, bland kvinnor 16 — 29 ar 41 procent.

En forsamrad psykosocial arbetsmiljo

Det tydligaste tecknet for en sémre arbetsmiljo under 90-talet ar att fler upplever en forsamrad
psykosocial arbetsmiljo, med 6kad stress och minskad arbetsgladje. Det &r inte bara tempot
och stressen som ¢kar utan mojligheterna att paverka hur arbetet skall utforas forsamras
ocksa. Ansvaret har ofta 6kat men inte resurserna att uppfylla ansvaret. Dessa
arbetsmiljoforsamringar drabbar béde yngre och ddre arbetstagare. Aldre arbetstagare kan ha
svarare att béra dessa forsamringar eftersom identifikationen med arbetet ofta 6kar med
stigande. Men stigande alder 6kar ocksa behovet att kompensera |anga arbetsdagar med langre
perioder av aterhamtning.

De psykosociala villkoren i arbetdlivet tycks vara samst bland de yngsta och bland de @ldstai
arbetdivet, och har under 90-talet forsémrats mest bland de yngre. Y ngre arbetstagare lidare
oftare av huvudvark och migran, ddre oftare av somnproblem. Bland yngre arbetare i
synnerhet bland kvinnor i ldern 16 — 29 har de psykosociala besvéren dkat snabbt under 90-
talet. Andelen med sbmnbesvéar under de senaste tva veckorna har okat fran 11 till 19 procent,
andelen med huvudvark under samma period fran 20 till 29 och andelen med angslan, oro
eller angest fran 8 till 24 procent. Bland man i dldern 16 till 29 har andelen med dngdan, oro
eller angest de senaste tva veckorna okat fran 5 till 12 procent. (Ohélsans trappa).

Bland kvinnliga arbetare i aldern 45 — 64 har andelen med somnproblem under de senaste tva
veckorna 6kat fran 26 procent i slutet av 80-talet till 33 procent i slutet av 90-taet och bland
manliga arbetare fran 15 till 20 procent under samma period

En samre psykosocia arbetsmiljo leder till minskat psykiskt valbefinnande men ocksa okad
risk for belastningsskador, hjért- och kéarlgukdomar och olycksfall. Framférallt leder den till
en mer negativ syn pa arbetslivet och att arbeta kvar i arbetdlivet till normal pensionsalder.

Positiva hélsoméssiga effekter av att |amna arbetdivet?

Folkhal sorapporten for & 2001 konstaterar att det trots allt & medeladers och aldre som haft
den minst daliga hd soutvecklingen under 90-talet. For den som gér i pension vantar fler
levnadsar - fler levnadsar med "l&tt ohdsa' men inte nédvandigtvis |angtidssjukskrivning.

Y ngre manniskor har haft en betydligt negativare hél soutveckling. Psykisk ohdlsa som
angslan, oro och angest har okat i alla dldrar under 90-talet - utom just bland kvinnor 6ver 65
a.
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Deltidsarbete bland smabarnsforddrar kan delvis forklaras med marginaleffekter. Den som
gar upp i arbetstid far visserligen hogre inkomst men samtidigt ocksa hogre dagisavgift och
lagre bostadsbidrag.

Uppenbarligen tycker ocksa kvinnor vars barn har vuxit upp att det inte savklart 16nar sig att
jobba fler timmar. Den marginella inkomstokningen av att ga upp i arbetstid &r inte tillrackligt
hog. Det innebér inga storre forluster i karridrmdjligheter att fortsétta deltidsarbeta. En
ytterligare arbetsinsats innebér ytterligare stress och risk for arbetsskador. Aven om barnen
gar i skolan eller flyttat hemifran sa finns det kvar ett omsorgsbehov av gamla forédldrar som
kanske inte kraver daglig tillsyn men déar nedskéarningar i ddreomsorg och hemtjanst har gjort
att en viss beredskap fran néra anhoriga kanns motiverad.

Sérk det vardagliga arbetsmilj6ar betet

Det &r viktigt att det vardagliga arbetsmiljoarbetet inriktas pa atgarder och |Gsningar som
passar alla dldersgrupper. Vi dldras olika och i olika takt. Det maste finnas mojligheter till
individuell anpassning av arbetsmiljén. Men om ddre arbetstagare kréver sarskild utrustning
och sarskilda investeringar sa okar risken att aldre, snarare an arbetsmiljon, framstar som en
kostnad och ett problem. De &r déarfor viktigt att alla anstélldas vardagliga arbetsmiljo
innefattar majligheter till individuell anpassning: mojligheter att reglera ljuset sa att den som
ser samre kan fa béttre belysning, mdjligheter att arbetai olika takt och med olika krav pa
reaktionssnabbhet.

Mgjligheternatill rehabilitering &r fortfarande mycket varierande i arbetdivet trots
arbetsgivarens lagstadgade skyldighet att vidta dtgéarder for arbetstraning, utbildning och
omplacering. Sma arbetsplatser har svart att bara kostnaderna for en bra rehabilitering. For att
fordela kostnaderna och garantera att alla arbetstagare har rétt till rehabilitering efter en
arbetsskada s maste det darfor inforas en obligatorisk rehabiliteringsforsakring.

Arbetsmiljoarbetet maste bli en del av en mer personalpolitik ute pa arbetsgivaren, dar
arbetsgivaren ser anstallningen som en langsiktig investering och anstéllnings- forhallande
som en langsiktig relation byggd pa 6msesidig respekt. For att underlétta en sadan utveckling
ar det viktigt att " synliggora humankapitalet” d v s véardera och sétta siffror pa hur mycket
kunskap och erfarenhet de anstéllda férfogar 6ver och visa vinsterna av kompetensutveckling,
en utvecklande arbetsorganisation och en béttre arbetsmilj6. For att battre bedoma
arbetskraftens kompetens kravs utvecklade metoder for validering. For att visa resultaten av
en langsiktig personalpolitik kravs utveckling en metoder for personal ekonomisk
redovisning. Nér det finns utvecklade metoder sa maste 6vervégas en lagstiftning kring
personalekonomisk redovisning.

Det konkreta arbetsmiljoarbetet ute pa arbetsplatserna maste stréva efter att det skall vara
majligt att med bibehdllen fysisk och psykisk halsa arbeta ett helt arbetsliv pa en och sasmma
arbetsplats och inom samma yrke. Den enskilde skall byta jobb déarfér att det & spannande
och utvecklande, inte pa grund av dalig arbetsmiljo.

Oregelbundna arbetstider och nattarbete i arbetslivet méaste kontinuerligt foljas upp och
begrénsas.

Arbetsmiljoverkets foreskrifter maste tydligare betona det stressforebyggande arbetet, och
vikten av en fungerande psykosocia arbetsmiljo.

For att motverka utbrandhet krévs ett tydligt ansvar for arbetsledning att se till att
malséttningar for verksamheten och den enskilde arbetsuppgifter motsvaras av de resurser
som arbetstagarna férfogar 6ver for att utfora sina arbetsuppgifter, och att relationen mellan
ansvar och resurser & en terkommande punkt i arbetsmiljdplanerna och att dessa foljs upp pa
varje arbetsplats.
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Varje lontagare skall harétt till en kvalitetssékrad foretagshalsovard pa sin arbetsplats. For
att garantera att varje arbetsgivare har resurser att fullfélja sitt rehabiliteringsansvar maste
varje arbetsplats skall vara anknuten till en obligatorisk rehabiliteringsférsakring.

Arbetsgivarens ansvar att anpassa arbetsplatsen s att det gar att atervanda efter en
rehabilitering skall tydliggoras. Samhallet maste stodja utvecklingen av metoder for
personalekonomisk redovisning.

Dessa skall underl&tta en langsiktig personalplanering och kan ligga till grund for en framtida
lagstiftning om personal ekonomisk redovisning.

OKA MOJLIGHETERNA TILL ATERHAMTNING

Kropp och s klarar ofta ett pressande och hart arbete under forutsattning att det finns
utrymme for aterhdamtning. Denna kan ske genom omvaxlande arbetsuppgifter, mojligheter
till pausar, sOmn, veckovila, semester och mgjligheten att vara hemma vid gukdom.

Under 90-talet inskréanktes majligheternatill dterhamtning i arbetdlivet. Det ensidiga arbetet
blev vanligare vilket yttrar sig i fler belastningsskador. Sjukdomar i skelett och rorel seorgan
har blivit den vanligaste diagnosen bakom langtidssjukskrivningar under 90-talet. Dessa
sukdomar &r relaterade till en kombination av stress, ensidiga rorelser och eller tunga lyft.
For att motverka den har typen av 5jukdomar & aterhamtning genom kortare arbetspass,
genom aterkommande pausar, dygns och veckovila av hogsta betydel se liksom att den
enskilde & hemma né&r han eller hon kénner sig guk.

Begransa nattarbete och oregelbundna arbetstider.

Oregelbundet arbete och nattarbete sliter pa kroppen, gor det svarare att kombinera arbete och
familjeliv och leder oftatill sdmre kostvanor. SOmnen efter nattarbete blir vanligtvis att sdmre
kvalité an somnen efter dagarbete, vilket gor att nattarbete diter mer pa kroppen. Detta &
sarskilt méarkbart att med stigande alder krévs langre tid for dterhamtning efter att ha arbetat
sent (Akerstedt).

Att enbart arbeta dagtid har blivit mindre vanligt i arbetslivet. Schemalagt arbete som ocksa
innefattar arbete pa kvallstid och ibland natt har 6kat. Den stora férandringen har hér skett i
LO-grupperna. | samtidiglag aldersgrupper &r det alt farre LO-medlemmar som enbart jobbar
dagtid d v s mellan klockan 7.00 och kl 18.00. Sarskilt mérkbar ar den 6kade skillnaden
mellan adre LO-kvinnor och ddre TCO-kvinnor. Dar &@dre LO-kvinnor - mellan 50 och 64 &
- som enbart arbetar dagtid har minskat mellan 1989 fran 74,7 procent till 63 procent av det
totala antalet LO-kvinnor i aldersgruppen. | motsvarande adersgrupp bland TCO kvinnor har
det skett en minskning fran 93,8 procent till 91,4 procent som enbart jobbar dagtid. Det har
ocksa skett en markbar 6kning bland aldre LO-kvinnor som enbart jobbar natt fran 3, 7
procent av totala antalet LO-kvinnor i aldersgruppen 1989 till 7,6 procent 1999.



Tabell 8: Arbetar regelbundet dagtid, procent av aldersgruppen
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Méan LO Kvinnor LO

16-29 30-49 50-64 16-29 30-49 50-64
1989 74,6 78,7 88,1 59,8 68,6 74,7
1991 75,9 78,5 85,2 63,3 68,8 78,4
1993 73,6 74,9 82,1 57,0 63,7 72,2
1995 68,1 70,4 77,1 52,1 56,9 68,0
1997 66,1 69,2 79,1 55,4 56,2 69,6
1999 64,7 64,9 77,2 55,2 56,6 63,0

Méan TCO Kvinnor TCO

16-29 30-49 50-64 16-29 30-49 50-64
1989 88,2 91,9 93,5 82,3 88,2 93,8
1991 85,2 86,2 93,3 84,9 88,7 92,6
1993 81,9 88,3 93,6 81,3 85,8 93,1
1995 85,4 86,2 93,1 81,2 86,3 93,8
1997 87,4 88,8 93,8 81,9 84,7 92,0
1999 80,2 85,5 89,5 72,4 83,8 914

Minska §uknarvaron

Suknérvaron d v s att gatill jobbet trots att man & sa §uk att man borde sjukskriva sig har

undersokts av sektionen for personskadeprevention vid Karolinska Institutet at

Sjukforsakringsutredningen SOU 2000:121 Bilaga 6. Undersokningen omfattade personer
fodda 1945, 1955 och 1965. | undersdkningen hade ocksa personer fodda 1975 tillfrégats,

men inte lamnat in svar i tillracklig utstréckning for att resultaten skulle vara lika sékra som i
dvriga grupper. Daremot finns resultaten kring 25 &ringarna med i analysen. Dessa delades in
i tva kategorier " normalbefolkningen” och " sjukskrivengruppen”, dér de senare hade en total
sukrivning under aret pa mer an fyra veckor.

Pa fragan om man de senaste 12 manaderna gétt till arbete fast man borde sukanméa sig sa
uppgav i normalbefolkningen 64 procent av mannen och 69 procent av kvinnorna att de gjort
detta minst en gang medan elva procent uppgav att de varit suknarvarande fler an 5 ganger.
Det tycks vara vanligare bland 35 &ringarna att vara sjuknarvarande &n bland 45 och 55
aringarna. Allra vanligast bland gruppen 25 &ringar.

Bland de som varit gukskrivna mer én 4 veckor uppgav 58 procent av mannen och 61 procent
av kvinnorna att de gétt ukatill arbete och 32 procent av bade mannen och kvinnorna att de
varit §uknarvarande mer an fem ganger. | undersokningen framgick inte hur 1ange man vid de
enskilda tillféllena varit "guknérvarande”.

De vanligaste uppgivna skalen till att var Suknarvarande & att man inte hade réd att vara
suk, att arbetsuppgifterna var sadana att det var svart att vara borta fran jobbet och att man av
lojalitet med arbetskamraterna som annars hade fatt ta Gver ens arbetsuppgifter kande sig
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forhindrad att stanna hemma. Bland kvinnorna &r det vanligare att ange ekonomin och
lojaliteten mot arbetskamraterna.

Hog suknarvaro innebar minskat utrymme for fysisk och psykisk dterhamtning. Det handlar
inte bara om de som &r forkylda utan ocksa om de som &r sukskrivna langre perioder.
Sjukdomar som har att géra med arbetet, stress och fysisk belastning, blir alvarligare. Det &
de yngre som uppger sig vara oftast 5juknérvarande men péafrestningen pa kropp och sé
ansamlas under livet och leder till Iangtidssukskrivningar.

| den undersokning som TCO utfort varen 2001 om ohalsai arbetslivet uppger 22 procent av
" de yrkesverksamma’ att de under det senaste aret tagit ut semester eller kompledigt istéllet
for att gukskriva sig. Detta innebér mojligheter att vara hemma vid sukdom men samtidigt
minskade majligheter att ta ut sin semester for en langre aterhamtning eller samvaro med
familjen.

For att stérka arbetstagarnas majligheter att vara kvar i arbetslivet till normal pensionsdlder sa
ar det viktigt att man kan vara gukskriven nar man & guk. Lika vikigt & givetvis att den som
ar gukskriven ges mgjligheter att — med hjdp av en kunnig medicinsk bedémning — genom
rehabilitering och anpassningsatgarder atervandartill arbetsplatsen.

Det & angelaget att personal budgeten pa arbetsplatserna ocksa innehdller en budgeterad
gukfranvaro. Om inte arbetsledningen varken klarar sukfranvaron inom ordinarie
arbetsorganisation eller sétter in vikarier sdinnebér detta 6kad press bade pa den som & guk
och pa de 6vriga pa arbetsplatsen.

Sjukforsdkringens konstruktion & hér av betydelse. En hdjning av taket for hogsta
dagpenning i gukforsdkringen & nodvandigt for att stérka forsakringens legitimitet.

Farre karensdagar behovs av rattviseskal — sukfranvaron ar hogre bland L O-mediemmar an
bland tjansteman - men ocksa darfor att en hojd ersattningsniva gor att forsakringen béttre kan
fylla sin uppgift att ge mojlighet for aterhamtning och tillfrisknande vid sjukdom.

Karensdagen i gukforsakringen maste avskaffas. | ett forsta steg maste antalet karensdagar
per individ och & minskas rejalt. Arbetsgivarna bor kompenseras for den kostnadshéjning
detta innebér. Erséttningsnivan skall pa sikt hojas till 90 procent.

Sjukl6neperiodens konsekvenser for arbetsorganisationen bor bli forema for en dversyn. Idag
far arbetsgivarna betala bade for den sjukes erséttning och for kostnaderna for eventuella
vikarier vilket kan innebéra att arbetsgivaren blir restriktiv med att sétta in vikarier.

Forkorta arbetstiden och 6ka mdjligheten till avtrappning av arbetstiden bland
aldre arbetstagare

For att minska pressen pa den enskilde arbetstagarna och gora det méjligt att trappa ner i
arbetstid i hogre dldrar sa ar det 6nskvard med en generell arbetstidsforkortning som kan
disponeras av den enskilde Gver livet.

Den forkortning av arbetstiden som nu diskuteras har utgatt fran en forlangning av semestern
som kan omdisponeras i dagar och timmar dver aret. Nar [6nernai kvinnodominerade yrken
hojs och antalet deltidsarbetande minskar sa & det sannolikt att denna malséttning successivt
hojs. Historiskt har en tredjedel av realldnedkningar genomsnittligt tagits ut i minskad
arbetstid. Deltidsarbetande och kvinnor i 18gloneyrken har dock ofta prioriterat hogre 16n.

For att skapa réttvisa mellan kénen och 6ka forutséttningarna att stanna kvar i arbetslivet till
normal pensionsalder sa maste de |angsiktiga ambitionerna vara att fa bort det ofrivilliga
deltidsarbetet, och att arbetstiderna mojliggor for smabarnsforaldrar att kombinera arbete med
familjeliv och att de ddre arbetstagarna far stérre mojligheter till &terhamtning.
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Okade ekonomiska majligheter till avtrappning av arbetstiden for & dre arbetstagare skulle
sannolikt gora det majligt for fler att vara kvar i arbetdivet. Utveckling gar dock idag at det
motsatta hdllet. Arbetstagare som &r aldre an 55 &r arbetar idag genomsnittligt allt langre
arbetstid samtidigt som den genomsnittliga faktiska pensionsaldern har sjunkit. Den tidigare,
generdsa mojligheten till deltidspensionering har avskaffats.

De majligheter till en avtrappning av arbetstiden som finns & att ga ner i arbetstid - under
forutsattning att arbetsgivaren tillater detta - och med den negativa konsekvens for bade
inkomst och framtida pension som det innebér. Den andra mdjligheten &r att utnyttja
méjligheten till att ta ut pension pa deltid som gesi det reformerade pensionssystemet, vilket
ocksa kan innebara kannbara konsekvenser bade for arbetsinkomsten och for den framtida
inkomster om man inte kompenserar sig med att arbeta langre i motsvarande grad.

Arbetdlivsingtitutets attitydundersokning "Ett hdllbart arbetdiv for ala ddrar
(Arbetslivsingtitutet 2001)" visar att manga arbetstagare anser att en kortare arbetsdag skulle
oka mojligheterna att vara kvar langre i arbetdlivet. Bland kvinnornai aldersgrupperna 24 - 64
ar instdmde 46 procent i pastaendet att "kortare arbetsdag skulle underl&tta for mig att arbeta
fram till normal pensionsdlder”, bland mannen instamde 37 procent i Adersgruppen 24 - 44
samma pastéende och 35 procent i aldersgruppen 45 - 64 &r.

Bland kvinnornai aldern 24 - 44 & ansag 46 procent att "ledighet ndgon dag i veckan skulle
underlatta for mig att arbeta fram till normal pensionsdlder”, bland kvinnor i ddern 45 till 64
ar 47 procent. Bland mannen var motsvarande siffror 42 respektive 37 procent. |

Al dersgruppen 24 - 44 & instamde 60 procent av kvinnorna och 55 procent av ménnen i att
"jag kan tanka mig en kombination av delpension och yrkesarbete pa deltid under de sista
aren". | dersgruppen 45 - 64 & var motsvarande siffror 55 procent bland kvinnorna och 48
procent bland méannen.

Vi ser tva ténkbara vagar om samhdllet vill 6ka méjligheterna for en nedtrappning av
arbetstiden efter 60.

Mgjlighet till delpension

Den ena & att uppmuntra arbetstagare att utnyttja dagens méjligheter att ta delpension inom
pensionssystemet. Det kan ske genom ett tillskott till var och en som tar ut pension pa deltid
inom ett visst intervall, t ex mellan 20 och 50 procent och arbetar resten av tiden. Ett tillskott
bor ges med en fast summallika for alla, t ex 500 kr i manaden. Det skulle framforallt gynna
arbetstagare med lagre inkomster och arbetstagare som minskade sin arbetstid med ett mindre
antal timmar per vecka.

Méjlighet till ledighet

Den andra vagen & lagstiftningen kring arbetstid och ledighet. Utifran det forslag om
arbetstidsbank som nu utreds sa kan den arbetstid som arbetstagaren "tjanar in" under livet tas
ut i form av ledighet pa valfritt satt. Samhallet bor subventionera uttag av ledighet i form av
kortare arbetstid mellan 60 och 64 ar. Arbetstidsbanken bor liggainom
sociaforsakringssystemet for att inte riskera att forsvinna vid arbetsgivarbyte eller konkurser.
Denna forstérkta ledighet skulle innehalla en garantidel lika for alla, for att ocksa ge den som
kommit in i arbetsivet sent, ratten till en forstarkt ledighet efter 60 &r. Ledigheten skulle
kunna tas ut i langre semester, enskilda dagar och/eller minskad veckoarbetstid.
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RATT TILL UTBILDNING OCH LARANDE

En utbildningspolitik for ett helt arbetsiv maste utga fran méanniskors formaga att 1&ra hela
livet, att grundléggande skolutbilning &r en réttighet, att ett modernt arbetsliv kdnnetecknas av
aterkommande kompetensutveckling av alla anstallda och att utbildning av aldre arbetstagare
ar en samhéllsnyttig investering. Det handlar om kunskaper, attityder, resurser och behovet av
|&rande arbetsorganisationer.

En utbildningspolitik for ett helt arbetsliv maste darfor

ta fram kontinuerlig statistik och prognoser av vilka kunskaper och erfarenheter som
befolkningen forfogar 6ver oavsett dder,

stodja attitydpaverkande arbete kring var formaga att 1ara under hela livet och vardet av
att tatillvara dldre arbetstagares erfarenheter,

ge alla oberoende av dlder rétt till en grundléggande skoluthildning bade pa grundskole-
och gymnasieniva,

hoja dldersgransen for majlighet att ta studielan,
tatillvara ddre arbetstagares erfarenheter genom mojligheter till bristyrkesutbildning,
understodja en fortlopande kompetensutveckling pa arbetsplatserna och

understodja en arbetsorgani sation som bygger pa fortl 6pande kompetensutveckling.

Validering

For att tatillvara ddre arbetstagares kompetens sa & det nodvandigt att veta hur denna
kompetens ser ut. Detta understryker behovet av rétt till fortlopande validering d v s prévning
och beddémning av vilka kunskaper som den enskilde forfogar Gver, och behovet av en béttre
samlad statistik 6ver befolkningens kunskaper och erfarenheter.

Den tillgangliga utbildningsstatistiken & endimensionell. Den visar den formella
utbildningsnivan. Men den visar inte de yrkeserfarenheter som arbetskraften forfogar, hur
lange man arbetat i samma bransch.

Attitydpaverkan - kunskapssyn

Den finns en utbredd forestéllning bland arbetsgivare och personalansvariga om att aldre bade
ar mindre kapabla och mindre villiga att 1&ra &n vad yngre &r

En undersbkning av attityderna gentemot arbetstagare éver 50 bland 900 personalansvariga
inom savé privat som offentlig sektor visade att det fanns en hel rad positiva omdémen om
ddre arbetstagare som palitlighet (85%) lojalitet (79%), ansvarsfullhet (71%), kunnighet
(68%), de ansdgs ha livserfarenhet (84%) var séllan guka (69%). Daremot ansag 33 procent
att ddre var "ovilliga att lara’ (Forum 50+ Vad hindrar oss att arbeta langre?).

Forskningen ger som tidigare berdrts inte mycket stéd till att 8ldre arbetstagare generellt &
mindre kapabla att |éra an yngre. Det handlar snarare om hur man l&r och hur mycket av
kunskapsinhamtningen som & om formell ”boklig” kunskap och hur mycket som &r
erfarenhetshaserad.

Inslaget av kompetensutveckling varierar 6ver arbetslivet, men yngre far i genomsnitt mer
kompetensutveckling &n ddre. Ovilja att |éra handlar snarare om vilka forvantningar som
finns inom arbetsorganisationen. | en arbetsorganisation dar arbetsuppgifterna forutsitter
fortlGpande larande sa finns med storre sannolikhet ocksa ett intresse hos den enskilde att lara
mer. | en arbetsorganisation dar kompetensutveckling inte &r ett naturligt &erkommande
indag sa finns risk for att dldre arbetstagare |&r sig att de inte & utbildningsbara. Detta
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forstarks givetvis av om pedagogiken vid utbildning och vidareutbildning & inriktad pa att
anvanda arbetstagarnas erfarenhet och inte bara "levererar information utifran.

Utvecklingen under 90-talet innebar att arbetsgivarnai mindre utstrackning forsokte ordna sin
kompetensf 6rsorjning genom personaluthbildning och i stéllet sokte ny kompetens bland de
arbetsl6sa, bland de nyutbildade, i tillfalliga anstéllningar, bland entreprendrer och
uthyrningsforetag. Detta ssmmanhanger dels med massarbetsl Gsheten och det stora utbud
utbildad arbetskraft men ocksa med vilken kunskapssyn som varit forharskande i arbetdlivet.

En kunskapssyn for ett helt arbetdiv maste innebéra

en Overtygelse att erfarenheter & en forutsattning for att bade den enskilde arbetstagaren
och arbetsorganisationen skall kunnatillgodogdra sig ny kunskap,

en tro pa manniskors formaga att lara nytt och ta ansvar under hela arbetslivet,
en syn pa kunskap som investering och inte bara som férman,

en syn pa kompetensutvecklingen av den enskilde som bade en del av

kompetensutvecklingen i hela arbetsorganisationen och en insats som stérker den enskilde
pa arbetsmarknaden och som person,

en hogre vérdering av den vardagliga "tysta' kunskapen och fortrogenheten med hur
verksamheten fungerar,

en uppfattning om "kompetensvaxling" som systematisk kunskapsspridning fran mer
erfarnatill mindre erfarna pa arbetsplatsen, en inte obetydlig del av kunskapen pa en
arbetsplats &r i regel kunskap som man "invigsi” snarare &n kunskap man laser sig till.

en syn pa kompetensutveckling som en livsnédvandighet och en réttighet.

Kompetenshdjning genom formella kunskaper och erfarenhet

En larande arbetsplats skaffar ny kunskap inte bara genom att anstélla nyutbildade manniskor.
Den kompetensutvecklar personalen och den skapar framférallt forutséttningar for att
tillgodogéra sig och sprida ny kunskap inom arbetsorgani sationen. Erfarenhet underl&ttar
inforandet av ny teknik och nya formella kunskaper. Det kravs kunskap om arbetsplatsens
verksamhet for att forsta vad ny kunskap och ny teknik kan anvandas till och vilka problem
den kan 10sa.

En arbetsplats som forsoker klara sin kompetensforsorjning enbart genom att rekrytera unga
manniskor med ny formell utbildning, haller tillbaka kompetensutvecklingen hos den redan
anstéllda personalen och minskar personalens motivation och lojalitet gentemot arbetsplatsen.

Ny kompetensd v s att "kunna géra’ nagot nytt forutsétter kunskap om vad den nya formella
kunskapen kan tillampas pa. Ny kompetens forutsétter alltsa erfarenhet.

Erfarenhet &r ett kapital

Nér krisen kom reagerade arbetsgivarna med att reducera sitt arbetsgivaransvar salangt det
négonsin gick. Uttrycken har varit "downsizing” och " outsourcing”. For att anvanda exakt sa
mycket arbetskraft som behovs vid varje tidpunkt sa har tidsbegransade anstalIningar och
inhyrd personal anvantsi allt stérre utstrackning. Allt storre delar av arbetsplatsens tidigare
verksamhet |&ggs ut pa underleverantérer, ofta inte bara kringtjanster utan verksamheter som
tidigare ansetts vara centrala som exempelvis tillverkning och distribution.

Den kontinuerliga produktionen har i jamforelse med produktutveckling och marknadsféring
blivit en |&gstatusverksamhet, som uppfattas som nagot man kan bade ha och mista. Resultatet
blir 13g produktivitet. Det innebar samtidigt att arbetsplatsen inte tar tillvara pa ddre
arbetstagares storre erfarenhet och fortrogenhet med det dagliga arbetet pa arbetsplatsen, och
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storre lojalitet och samhdrighetskansla med arbetsplatsen. Det saknas ofta fungerande
rutiner for effektiv "kompetensvaxling" d v s éverforing av erfarenheter fran mer erfarnatill
mindre erfarna. Det som prioriteras &r i stéllet de yngre medarbetarnas storre formagatill
formell inldrning och storre forméaga att se nya trender, och att acceptera organisatoriska
forandringar.

Pedagogiken for personalutbildningen tar ofta inte hansyn till &dres annorlunda
forutséttningar eller till behovet av att faktiskt dverfoéra dldres kunskaper till yngre
medarbetare. Det &r darfor viktigt att metoder for kompetensvaxling och mentorskap
utvecklas. Har bor lardomar fran den erfarenhetsbaserade fol kbil dningspedagogiken komma
till stor nytta.

MGgjligheten att skaffa sig en grundl&ggande skolutbildning

Ratten till en grundlggande skoltutbildning ar dels en valfardsfraga och en grundlaggande
réttighet, dels en fraga om att manga manniskor sténgs ute fran arbetsmarknaden pa grund av
de saknar en grundlaggande skolutbildning. Det finns ett tydligt samband mellan 1ag
utbildning och 6kad risk for utslagning. De |&gutbildades position pa arbetsmarknaden har
antagligen forsvagats ytterligare under 90-talet genom att utbildningsnivan i samhéllet har
hojts generellt och andelen arbetstagare med bara férgymnasial utbildning har minskat.
Eftersom ddre genomsnittligt har en Iagre utbildningsniva an yngre innebar detta en ckad risk
for utdagning av ddre arbetstagare.

Tabell 9: Arbetskraftens utbildningsniva 1990 och 2000. Totalt och for 55 — 64 aringar.

Forgy |Forgy |Gymnas |Gymnasia| Gymnansi | Eftergym | Eftergym | Forskar
mn mn 9&r |ia hogst |1 langre | al langre |nansial | nasia 3 &r | utbildning
kortart 1la anla |an2& kortare &n | eller
ean9 men hogst 3a langre
ar 2
1990
16-64 | 740200 | 593000 |492400 | 1009100 662900 513300 491900 26000
ndey | 162 |0 |08 (22,6) (14,5) (11,3) (10,8) (0,5)
2000 | 475400 | 957300 1599300 962500 836300 621800 37000
16-64 | @9 (17,1) (28,5) (17,2) (14,9) (11,1) ©0,7)
(ande)
1000 | 262200 |39500 | 82300 54900 55700 42700 54200 3300
55.64 | (440 | (69 (13,8) 9.2) (9.4) (7.2) 9,1) (0,5)
(andel)
2000 | 298300 | 77900 288700 110200 101200 119900 9900
55.64 | 294 [ (7D (28,5) (10,9) (10,0) (11,8) (1,0)
(ande)
Kdla AKU

Tabell 10: Utbildningsnivai arbetskraften och arbetslésa. Arsmedeltal 2000, procent av varje

adersgrupp.
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Forgymna | Férgymna | Gymnasie | Gymnasie | Eftergym | Eftergym | Forskarut
sia sia utbildning | utbildning | nasial nasial bildning
utbildning | utbildning | htgst 2 & | langre an | utbildning | uthildning
kortare an |9 ar 2ar kortare an |3 ar eller
9 3a langre
Samtligai |7 139 31,0 17.7 15,7 13,1 0,8
arbetskraft
en
Samtliga |10,1 23,5 29,7 19,2 9,6 5,7 0,2
arbetd 6sa
55-64 259 75 28,5 11,5 11,3 14,2 14
55-64 35,2 8,5 32,2 119 6,3 5,6 0,2

Kéala SCB och AKU

Detta kan angripas dels genom validering d v s genom att synliggora den utbildning och de
yrkeserfarenheter som &ldre arbetstagare faktiskt forfogar over, dels om att ge alla cavsett

alder mojlighet att skaffa sig en grundlaggande skolutbildning pa grundskole- och

gymnasieniva.
| det studiemedelssystem som infors den 1 juli 2001 séits gransen att fa studiemede! vid 50 &r.

Samtidigt begransas mdjligheten att fa studielan fran 41 ars. Motiveringen &r att
aterbetalningsbordan inte skall bli alltfér betungande for ddre studerande.

Studiemedlet bestar av en bidragsdel och en lanedel. En generell niva pa 34,5 procent av
totalbel oppet - 1619 kronor i veckan - eller 557 kronor vid heltidsstudier. En hogre niva pa 82
procent av totalbel oppet eller 1328 kronor i veckan.

Det hogre bidraget & avsett for vuxenstudier och utgar fran 25 ars dder upp till 50 ars alder
for program for grundskole- och gymnasieutbildning for den som saknar slutbetyg eller som
skulle behova repetera eller komplettera amnen pa grundskole- eller gymnasieniva. Detta
innebédr i viss man en forsamring jamfort med kunskapdyftet dar uthildningsbidrag kunnat
utga upp till 55 ars dlder, men dariktat i forsta hand till arbetsGsa.

Efter 50 ars lder kan studiebidrag bara ges till yrkesinriktade utbildningar dar det réder brist
pa arbetskraft. Regeringen bestdmmer vilka sddana uthildningar som kommer att ge rét till
bidrag. Bidrag for dessa uthildningar kan ses under hdgst 120 veckor pa heltid och langst t om

55 &rs alder.

Fortl6pande per sonal utbildning

90-talet innebar pa manga hdll en tergang till en hierarkisk arbetsorganisation med snavt
avgrénsade arbetsuppgifter. Samtidigt har andelen tidsbegransade anstallningar okat.
Personalutbildningen skars ned i synnerhet bland LO-medlemmar, kvinnor och ddre. Bland
LO medlemmar minskade personal utbildningen som andel av den totala arbetstiden fran 2,7
procent till 1,6 procent och bland privatanstéallda L O-kvinnor fran 1,7 till 1,0 procent fran
1994 till 2000. Bland LO-medlemmar 6ver 30 ar har andelen personal utbildning generelIt
minskat, men effekterna har varit storst bland aldre, som redan innan 1994 hade en négot
lagre andel personal utbildning. Bland kvinnor mellan 55 och 64 & har det varit en nedgang
fran 2,7 till 1,1 procent av den totala arbetstiden, bland man i samma aldersgrupp fran 1, 6
procent till 1, 1.

Resultatet blir naturligtvis att de dldre arbetstagarnas situation pa arbetsmarknaden ytterligare

forsamras.
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Det nu diskuterade forslaget om individuella kompetenskonton & hér varken tillréackligt

eller ens dnskvért. Vad det handlar om & en ny individuell och konjunkturanpassad sparform.
Den bygger pa avdragsrétt for avsattningar och kan mest utnyttjas av de som har rad att gora
individuella avséttningar for ospecificerade utbildningsbehov. Individuella kompetenskonton
kommer inte att minska klyftornai samhéllet utan snarare att 6ka dem. Vad som maste skapas
for att i grunden Okainglaget av kompetensutveckling i arbetdlivet &r treparts-
overenskommelser for hela arbetsmarknaden kring hur mycket resurser och arbetstid som
maste avséttas for aterkommande kompetensutveckling.

Larande for ett helt arbetdiv

For att synliggora kunskaper och erfarenheter sa & det viktigt att stodja en fungerande
validering av den enskildes utbildning och yrkeserfarenheter for att 6ka den enskildes
majligheter pa arbetsmarknaden och darigenom stéarka forutsattningarna for full
sysselséttning. Det ar ocksa viktigt att statistiken kring arbetskraftens faktiska
utbildningsniva, utbildningsinriktning och yrkeserfarenheter forbéttras sa att arbetskraftbrist
tidigt kan forebyggas.

Det &r viktigt att stédja attitydpaverkande arbete kring var formaga att |ara hela livet och
véardet av att tatillvara &@ldre arbetstagares erfarenheter.

Grundlaggande skolutbildning skall vara en réttighet. Att ha en grundskole- och
gymnasieutbildning & en vafardsfraga, som priméart handlar om den enskildes majligheter att
deltai samhélldlivet. Det & darfor viktigt att ingen- oavsett lder skall behova ta studielan for
en grundléggande skolutbildning.

Det nya studiemedel ssystemet sétter gransen for att fa studiemedel till 50 ar. Detta & en
aldeles for 13g grans. | det arbetdiv vi vill ha sa har den enskilde da forfarande 15 ar kvar till
pension. Gransen for att fa studiemedel bor hojastill 55 ars dlder.

Regeringens mojligheter att meddela majlighet att fa studiebidrag for vissa
bristyrkesutbildning &r idag begransad till arbetstagare upp 55 ars alder. Det finns ingen
anledning att ha en sdan dldersgrans. Finns det &ldre arbetstagare som genom en kortare
kompletterande bristyrkesuthildning kan bidratill att motverka flaskhalsar i ekonomin sa skall
det givetvis ocksa finnas majlighet till bristyrkesutbildning - utan dldersgrans.

Bristyrkesuthildning maste likasa kunna innebara samhéllsstod for kompetensvaxling fran
arbetstagare med den yrkeskunskap som efterfragas till andra arbetstagare.

Fortlépande kompetensutveckling i arbetdivet skulle underldttas genom
samhdllssubventionerade trepartsdverenskommel ser mellan stat- arbetsgivare och arbetstagare
och angaende riktat stod till utbildningsinsatser som nar ala arbetstagare.

Det bor finnas ett statligt stod for att utveckla arbetsorgani sationen.

Arbetsplatser som & mindre hierarkiska genom att i storre utstréckning arbeta med lagarbete
och informell handledning &r béttre pa att utnyttja &l dres kompetens och pa sikt ocksa mer
konkurrenskraftiga.

OMSORGSANSVARET FOR NARA ANHORIGA

Nedskarningar i omsorg har lett till att anhoriga far ta ett storre ansvar och déarmed har svarare
att utoka sin arbetstid eller vara kvar i arbetdivet.

Fran 1980 och fram till dutet av 90-talet minskade antalet mottagare av hemtjanst med runt
100 000. Samtidigt har antalet personer som & 80 &r och dldre i befolkningen ckat med 170
000. Antalet ddrei sarskilt boende har samtidigt bara 6kat med 20 000. Aldreomsorgen
tacker altsd en allt mindre del av den &ldre befolkningen. Insatserna koncentreras till de aldsta
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och gukaste. Den totala timvolymen vara nastan oférandrad under 90-talet. | aldersgruppen
65 till 79 & minskade andelen med hemtjanst fran elva procent 1980 till fyra procent 1997.

Samtidigt har de kommunala avgifternai @ dreomsorgen hdjts ofta med det uttalade motivet
av begransa dtgardernartill de mest hja pbehdvande, och ofta med en underforstadd
forutséttning att de anhdriga bér en storre del av omsorgsansvaret.

Fler kommuner vager in nérhet till anhoriga eller den sokandes privatekonomi nar beslut
fattas om hemtjanst.

Trycket pa de anhoriga okar. Rikstéckande studier saknas men en studie fran Stockholm visar
att hemhja psmottagare som uppgav att de fick kompletterande hjap fran anhtriga 6kade fran
30 till 41 procent mellan 1995 och 1998. Aldre som har barn i nérheten f& hemhjép i
betydligt mindre utstréackning an &@dre med barnen pa langre avstand. Bland ddre man &r
hustrun den vanligaste omsorgsgivaren. N&r kvinnor &r hjé pbehdvande &r det vanligare med
kommunal hemhjalp.

Minskningen i tdckningsgraden i den offentliga omsorgen har inneburit 6kade klasskillnader.
Marta Szebehely sammanfattar i Aldreomsorg i férandring — knappare resurser och nya
organisationsformer forandringarna som att de resursrika gamlai stérre utstrackning koper
adreomsorg pa marknaden medan de resurssvagare far lita alt mer till de anhtrigas
OMSsorger.

Hogre kvalitet och lagre avgifter i 8ldreomsorgen

Ett minskat arbetskraftsdeltagande bland &ldre & delvis resultatet av ett mer komplicerat liv
dér en storre del av ansvaret for ungdomar och dldre laggs pa de yrkesverksamma nar
valfarden skurits ned. Det & ocksa resultatet av ett arbetsiv dar arbetstagaren forvantas statill
forfogande nastan ndr som helst och arbetet dominerar och anger ramarna for dygnets 6vriga
timmar.

For att 6ka m6jligheter for kvinnor att deltai arbetslivet pa samma villkor som man, ocksa i
hogre ddrar sA maste den enskildes inflytandet dver arbetstiden och arbetstidens forlaggning
oka. Det maste finnas majligheter att anpassa arbetstiden efter livets olika skeden. Den som
aren innan pension tycker att han eller hon inte orkar arbetar dtta timmar skall disponerasin
arbetstid Gver livet sA att det t ex & majligt att ga ner i arbetstid aren innan pension.

Nedskéarningen av ddreomsorgen innebér inte bara sdmre service for de édre utan & ocksa ett
hot mot kvinnors deltagande i arbetslivet. Anhoriga har i allt strre utstréckning fétt trédain
nar samhéllet inte racker till. For att avlasta dldre arbetstagare fran omsorgsansvaret for
slaktingar och da ocksa 6ka kvaliteten i ddreomsorgen, krévs bade en garanterad
tillganglighet av ddreomsorg och ett tak for de kommunala hemtjansttaxorna.

RATTEN TILL EN VARDIG AVSLUTNING PA ARBETSLIVET

Det kommer att finnas tillfalen dar de anstrangningar, for att fa tillbaka nagon till arbetslivet,
och da den press och otrygghet en utdragen period av arbetslshet innebér for den enskilde,
inte stér i ndgon rimlig proportion till méjligheterna att fa jobb. | ett sddant 1&ge behtvs en
forsakring - en " arbetsmarknadspension” - for omstallning fran arbete till pension snarare én
en forsakring for omstallning fran arbets6shet till arbete. Denna férsakring bor bygga pa ett
avtal mellan arbetsmarknadens parter. Det & viktigt att arbetsgivarnatar ett storre
kostnadsansvar for att ddre arbetd6sa har svart att dtervandatill arbetsmarknaden.

Erséttningsnivan i en sadan arbetsmarknadspension kan motsvara fortidspensionen med
eventuellatillagg. En arbetsmarknadspension skall inte paverka den framtida &l derspensionen.
Arbetsmarknadens parter bor ansvara for denna forsakring — bade finansiellt och
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administrativt. Den skall sta robust infoér konjunktursvangningar och inte kunna reduceras
pagrund av utgiftstaket i statsfinanserna.
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