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Denna Oversikt har tagits fram pé uppdrag av Region Uppsala inom den ESF-
finansierade forstudien Spar 2 i Ostra Mellansverige.

Spar 2 definierades av ESF som: Samordnande forstudie for att underlatta
identifieringen av lansgemensamma utmaningar nar det géller insatser riktade till
prioriterade malgrupper och strukturella utmaningar.



Ar du 6ver 55? DA kan du halsa hem. | alla fall om du blir av med jobbet. Visserligen
arbetar gruppen 55+ i hog grad. Men: De inom gruppen 55+ som blir arbetsldsa
kommer séllan tillbaka till arbetsmarknaden. Ar du 35 ar och utan arbete ar du
“arbetslos”. Ar du 55 &r och utan arbete 4r du “arbetslos och gammal”.

Denna rapport har ambitionen att pa ett kortfattat och dversiktligt sétt att redogéra for
hur arbetsmarknaden ser ut och fungerar for personer som blir arbetslosa nér de
kommit upp i medelaldern. Nedan kommer axplock fran publicerad arbetsmarknads-
statistik, forskning och asikter fran politiker samt fran den allmanna debatten, att
redovisas. Rapporten ska inte ses som heltdckande, utan endas fungera som en ytlig
kunskapsoversikt och introduktion till &mnet arbetsléshet i gruppen 55+.

1.1. Statistik over arbetsloshet for gruppen 55+ jamfort med befolkningen
Ungdomsarbetslosheten ar tveklost hogst om man ser pa de yngres andel av alla
arbetsldsa, men de siffrorna ar lite missvisande da ca halften av alla ungdomar inte
réknas in i arbetskraften, ndmligen de som studerar. Arbetsformedlingens
prognoschef Tord Strannefors sdger i en intervju i DN att lite forenklat kan man sdga
att ju fler av de unga som studerar desto hogre ser ungdomsarbetslosheten i
statistiken ut att vara.

| figur 1 visas arbetsldsheten upp uppdelat pa antal arbetslésa i olika aldersgrupper
under de senaste sju aren. Antalet arbetslésa ar varje ar lagst i grupperna 55-64 och
65-74 ar. Nar det galler sista gruppen, 65-74, dar stapeln ar sa liten att den knappt
syns pa bilden, torde detta bero pa att det inte ar s manga i den gruppen som soker
arbete da de flesta har gatt i pension vid den aldern. Nar det galler 6kningar och
minskningar mellan olika ar syns inga skillnader, konjunktursvangningar verkar
paverka alla grupper i ungefar samma grad.

Arbetsloshet i olika aldersgrupper
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Figur 1. Antal arbetslosa i Sverige uppdelat ar och aldersgrupp. Kalla:
Ekonomifakta



| gruppen 55-64 ar ar arbetslosheten fortfarande lag om man jamfor med gruppens
totala andel av befolkningen. | den alderspyramid som syns i mitten i nasta figur
(figur 2) gar det att utlasa att denna aldersgrupp inte ar avsevart mindre (knappt 10 %
mindre enligt Tabell 1 nedan) i omfang an yngre grupper.

Att fodelsetalen har skiljt sig mycket at under olika perioder gor att det enligt SCB
just nu finns cirka tusen fler 64-aringar (122 986 st.) an 50-aringar. Pyramiden i
mitten av figurer 2 har breddats uppat jamfort med den férsta konformiga, fran 1908,
och ar redan ganska jamntjock langt upp i aldrarna. I sista pyramiden forutspar man
att den kommer att breddas ytterligare uppat i aldrarna ar 2030. Om forutsagelsen
stammer blir det i framtiden knappast ens relevant att anvanda ordet pyramid.

[&] Sveriges befolkningspyramid

Far hundra ar sedanc fler unga dn dldre | dage fler #dre dn unga 1 framtican: dnmu fler ldre
15arin v Ifma sekiet sin b den b MEr arrlarden Skar, fkor ocksh befolinngen pch Trendan forteter,
Gerrggn varkinen ut snm e peramid med mdrga urga,  andelon Bdm wlsoe PBramiden Svamé tdl alk bk dime-
et wdbigg] 1B v Precis soen u-Lindor gie i dig, Ao, EAL firmimven seem ala b linder har geminsast.
VET, A.- 1908: Exinnor _ﬁr Z008: Evinmar Wian .a,r 2030: Ewvinmar
» Josar L]

Bicer
Meadellbaxlingd Medelivalingd
sabe | 5z dr

S0 a0on Antal S0 a0on S Doy Arital S0 000 50 00 Ardal S0 a0on

Figur 2. Alderspyramider for Sveriges befolkning fran 1908, 2010 och den
forvantade pyramiden ar 2030. Kalla: SvD/SCB

De exakta siffrorna gar att utlésa i tabellen nedan (Tabell 1). Aldersgruppen 55-64 &r
cirka 100 000 personer farre &n de tva yngre aldersgrupperna. Andelen arbetsldsa av
de arbetsfora ar inte hogre i dldsta gruppen an i yngsta, den ar till och med nagot
lagre (5,1 vs. 5,4). Daremot 6kar andelen av dem som ej tillhor arbetskraften ungefér
3,5 ganger fran yngsta gruppen till den aldsta. | gruppen 55-64 ar ar drygt 22 procent
inte tillgéngliga for arbetsmarknaden. (Orsakerna till att de inte &r tillgangliga kan
inte visas har da statistiken for orsakerna till att man inte arbetar inte finns
redovisade i samma aldersuppdelning. Att en del redan gétt i pension kan vara en
betydande orsak till skillnaden mellan grupperna.)



Tabell 1. Befolkningen i tre aldersgrupper uppdelade
i antal och andel arbetslosa samt ej tillgangliga som
arbetskraft ar 2013. Statistik fran SCB.

Antal i

Aldersgrupp T Andel
35-44 ar totalt 1252
arbetslosa 63 5,4 %
ej i arbetskraften 82 6,5 %
45-54 3ar totalt 1276
arbetslosa 57 4,9 %
ej i arbetskraften 112 8,8%
55-64 ar totalt 1153
arbetslosa 46 5,1%
ej i arbetskraften 258 22,4 %

1.1.1. Langtidsarbetslésheten 6kar med dldern

Om man stannar vid en ytlig analys av siffrorna i forra stycket,
gar det att konstatera att det ar Iag arbetsloshet i gruppen 55+. Da
finns det inget stort problem. En slutsats kan bli att generellt sett har varit arbetsls
arbetar de som &r dver femtiofem ar gamla. Bilden &r dock mer kontinuerligt under mer 3
komplicerad an sa. Andelen langtidsarbetslosa kar med aldern sex manader.

enligt en studie fran SCB (2011). Det &r darmed en storre

andel aldre &n yngre som blir langtidsarbetslosa. Bland de som &r 55+ och arbetsldsa ar
nastan halften langtidsarbetslosa (figur 3 och 4). Uppdelat i grupper ar de som ar

arbetsldsa och mellan 55-59 ar, langtidsarbetslosa till 39 procent medan det for

arbetslosa mellan 60-64 ar ser &nnu samre ut; 44,3 procent av dessa fastnar i
langtidsarbetsloshet. For de utrikesfodda ar siffrorna allra samst, redan efter 45-ars alder

ar de &r uppe i en andel pa néstan 60 % av de arbetslosa som blir langtidsarbetslosa.

Samst till i gruppen utrikesfodda ligger de som kommer fran lander utanfor EU.

En person raknas som
langtidsarbetslés om hen

En yngre person som forlorar sitt jobb ar arbetslds i genomsnitt 17
veckor innan hen far en ny anstallning. | gruppen 55-64 ar
motsvarande tid ndrmare 60 veckor! Det ar alltsd svarare for 55+
att hitta ett nytt jobb. - Det ar betydligt farre som blir arbetslosa ,
men man forblir arbetslos betydligt langre tid. - Det ar darfor den
gruppen raknas som en av de svaga pa arbetsmarknaden, sager
Tord Strannefors. (Citat frdn Veteranen, medlemstidning fér
Sveriges Pensiondrsférbund, 2013-12-13)

Siffrorna ovan ska jamforas med att genomsnittet for de langtidsarbetslosa ingaende i
gruppen arbetslosa ar knappa 30 procent raknat pa samtliga aldersgrupper. Inom alla
aldersgrupper var det de arbetslésa med eftergymnasial utbildning som hade lagst andel
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langtidsarbetslosa. Enligt samma studie (SCB, 2011) vill ungefar 90 procent av de
langtidsarbetslsa arbeta heltid, méan i ndgot hogre grad an kvinnor. Man i de flesta
kategorier (aldersgrupper, harkomst mm) hamnar dock nagot oftare i
langtidsarbetsloshet &n vad kvinnor i morsvarande kategori gor. Under 2010 var den
genomsnittliga andelen 36 procent fér mannen och 32 procent for kvinnorna.

Arbetsloshetstider
Andel avde arbetslésa i respektive &ldersgrupp, &r 2013
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Figur 3. Andel langtidsarbetslosa i Sverige uppdelat ar och aldersgrupp. Den
bl& stapeln stiger kraftigt med aldern. Aldersgruppen 55-57 ar har en néstan
tio procentenheters hdgre andel av arbetsléshet i 6ver 27 veckor ar gruppen
25-55 ar och mer &n 30 procentenheter hégre an den yngsta gruppen. Kélla:
Ekonomifakta
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Figur 4. Andel langtidsarbetslosa bland utrikes respektive inrikes fodda efter alder
samt kon, 2010. Utrikesfodda foljer monstret hos de inrikesfédda men pa en hogre
niva. Man ligger hogre an kvinnor i bada grupperna. (Kopierad ur SCB, 2011)
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Ett satt att motverka arbetsloshet hos aldre ar att

lagstifta. Ar 2009 inforde Sverige en lag mot Diskrimineringsférbud i Arbetslivet
aldersdiskriminering i arbetslivet 1§ En arbetsgivare far inte diskriminera
(Diskrimineringslagen 2008: 567*). Alder den som hos arbetsgivaren

definieras enligt lagtexten som uppnadd
levnadslangd. I januari 2013 utvidgades forbudet
mot aldersdiskriminering till att omfatta fler
samhallsomraden, exempelvis halso- och
sjukvard, offentlig anstallning, socialtjanst,
socialforsékring, arbetsloshetsforsakring, mm.

. ar arbetstagare,

1
2
3. soker eller fullgor praktik, eller
4

. star till forfogande for att utfora
eller utfér arbete som inhyrd
eller inldanad arbetskraft.

Ett annat satt att stodja dldre pa arbetsmarknaden Férbudet mot diskriminering pa grund av

ar att ge fordelar till aldre arbetsldsa som kan alder innebdr att alder inte ska vara ett skal
gora att en arbetsgivare foredrar dessa framforen | fsr att vare sig neka eller erbjuda

yngre sokande. | Sverige finns sedan ar 2007 anstélining. Exempelvis kan en arbetsgivare
Nystartsjobben som ger stdd genom att inte ha allmidnna 6nskemal om att en
arbetsgivaren slipper betala arbetsgivaravgift. anstélld ska ha en viss &lder fér att passa
Stodet omfattar arbetslosa mellan 26-55 ar som in i gruppen. Kdlla: DO

har varit arbetslésa i minst 12 manader. Har finns

en skillnad nar det géller de aldre. For den som

fyllt 55 ar galler regeln om minst sex manaders arbetsloshet, dvs. hélften sa lang tid som
i den yngre gruppen. Den anstéllde har i allmanhet réatt till stod lika lange som personen
har varit utan jobb men personer éver 55 ar kan fa stoéd dubbelt sa lang tid som personen
varit arbetslos.

Ett mer indirekt satt att stodja aldre att jobba langre ar skattereduktion, aven om
effekten synes begransad. Lisa Laun vid Institutet for arbetsmarknads- och
utbildningspolitisk utvérdering (IFAU) studerade effekten av tva riktade skatteldttnader
for arbetstagare som hade fyllt 65 ar, i form av forhojt jobbskatteavdrag och sénkta
arbetsgivaravgifter. Bada infordes ar 2007. Resultaten visade att bland méan dkade
sysselséttningen med 2,4 procentenheter och arbetsinkomsten som andel av den tidigare
arbetsinkomsten med 3 procentenheter medan inga effekter syntes bland kvinnor (Laun,
2012). Effekterna var sérskilt stora for egenforetagare. Laun konstaterar att for personer
som narmar sig pensionsaldern verkar saledes man paverkas mer av skattesankningar an
kvinnor, kanske for att det i dessa aldrar finns utrymme for man att forandra sitt
arbetsutbud. | den man kvinnor paverkades var det utbildningsnivan som indikerade att
det kunde finnas skillnader, gymnasieutbildade man och hégskoleutbildade kvinnor
paverkades i hogst utstrackning till att arbeta langre. Ett fysiskt kravande arbete med lag
I6n gav inte lagutbildade kvinnor ett incitament att fortsatta arbeta. Laginkomsttagare

! Se lagen p3 http://www.do.se/Fakta/Diskrimineringslagen/
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som kvalificerar sig for garantipension har ocksa lite att tjana pa att arbeta efter 65 ars
alder, eftersom garantipensionen inte paverkas av att man arbetar langre (enligt
Pensionsaldersutredningens delbetankande SOU 2012:28). Aven hilsan spelade roll for
om man valde att pensionera sig och tidigare forskning hade visat att gemensam fritid
med en partner gav en anledning till att ta ut en tidig pension. Slutsatsen blev att om
personer har sma incitament for att fortsétta jobba efter 65 ars alder till att borja med,
spelar troligen skattelattnader ingen roll, men de langsiktiga effekterna kunde inte
utvérderas i studien.

Olika arbetsmarknadspolitiska program har lange anvénts for att fa arbetslosa i arbete.
En studie fran IFAU (Bennmarker m.fl., 2012) studerade vad som hande med arbetsldsa
i dldern 55-56 ar nar en reform pa 1990-talet kortade ersattningstiden utan obligatoriskt
deltagande i ett program fran 90 till 60 veckor for denna aldersgrupp. Reformen innebar
att man hojde aldersgransen for att kunna fa 90 veckor fran 55 till 57 ar, vilket
forandrade villkoren for de arbetslosa som var 55-56 ar gamla. Forfattarna refererar till
annan forskning som visat att ju fler ersattningsdagar personen kan ta ut, desto langre
tid tar det for denne att fa ett arbete. Exempelvis var arbetsldshetspensionen (se nésta
stycke) nagot som gjorde att dldre arbetsl6sa inte sokte nagra jobb. | studien fann man
att infor utsikten att delta i ett program fanns det en “avskriackningseffekt”, det var flera
som fick arbete just fore de skulle starta sitt deltagande i programmet. Att manga
overgick till arbete precis innan de skulle borja delta i programmet, eller i borjan av
deltagandet, gjorde att forfattarna antog att denna avskrackningseffekt var stérre an
effekten av sjdlva programmet. De kunde inte se att de som fatt arbete efter en langre
tidsperiod som arbetsldsa hade fatt en lagre 16n an tidigare, vilket gjorde att de inte drog
slutsatsen att den arbetssokande hade sankt sina krav. Istallet sag de som forklaring att
de arbetslosa intensifierat sina anstrangningar att séka jobb, och da lyckats battre &n
tidigare under arbetsldshetsperioden.

Ett par andra saker kan ocksa namnas i sammanhanget. Man kan enligt dagens
bestammelser inte fa a-kassa om man fyllt 65 ar utan da blir man automatiskt inskriven
som pensionar. Det ar inte heller mgjligt att delta i nagot arbetsmarknadspolitiskt
program eller att fa en arbetsmarknadsutbildning efter 65 ars alder. Blir man sjuk kan
man daremot fa ersattning fran forsakringskassan tills man blir 70 ar. Tidigare, mellan
aren 1971 och 2011, fanns det en pensionssluss, den sa kallade arbetsléshetspensionen
for aldre arbetslésa. Med den var det mojligt for dessa att fa arbetsloshetsdagpenning
anda tills de gick i pension och de kunde da fa service fran arbetsférmedlingen precis
som alla yngre arbetssokande. Ar 2012 beviljades ingen langre nagon
arbetsloshetspension. Fran politikers och myndigheters sida ar den radande synen att
alla ska arbeta och gérna arbeta langt upp i aldern (Fredrik Reinfeldt lar i en
partiledardebatt ha uttryckt att regeringen forséker uppmuntra till arbete under hela
livet). Det verkar dock vara oklart for manga pa vilka satt olika regler och
bestdammelser, till exempel de nyss ndmnda om att en &ldre arbetslds inte kan vara
inskriven vid Arbetsférmedlingen, stodjer ett fortsatt arbete for de aldre.



Det finns alltsa ett problem nar det galler dldre arbetslosa. De verkar ha svarare att fa ett
nytt jobb och ridknas som en av arbetsmarknadens “’svaga grupper”. Varfor dr det sa?
Aldre &r inte langre Iagutbildade och en valdigt stor grupp har nyss passerat ut eller
haller pa att utga fran det yrkesliv vi kanner, namligen 40-talisterna. Denna grupp ar sa
stor att den kallats “kottberget”. Har den trots yrkesskicklighet, ofta bra utbildning, stor
erfarenhet och sin stora mangd personer, inte satt avtryck pa arbetsmarknaden i form av
respekt for aldre? Arbetsmarknaden har varit full av anstallda i aldern 55+ i 6ver tio ar
men anda ar den misstanksam mot &ldre! Fragan blir om de aldre arbetslsa ar utsatta
for nagon form av diskriminering.

3.1. Alderism

Redan 1997 lanserade begreppet “alderism” pa svenska av Lars Andersson, professor i
gerontologi, (det engelska uttrycket ageism har funnits tidigare). Lars Andersson har
4ven gett ut en boken Alderism (Andersson, 2008). Han anség att ett begrepp var viktigt
att ha for att synliggora problemet med aldersdiskriminering.

Alderism &r ett begrepp som innefattar bade fordomar, stereotypa
forestallningar och diskriminering. Alderism kan jamféras med
begrepp som rasism eller sexism. Nar man har ett samlande
begrepp for vissa foreteelser ar det lattare att se strukturella
monster. Annars blir det latt att man gor enskilda iakttagelser som
man reagerar pa, men anda inte kopplar ihop, trots att det kan
handla om ett strukturellt problem. Samhallet kan pa sa vis fa syn
pa problem som inte har uppmarksammats tillrackligt. Darfor var
det viktigt att skapa begreppet alderism. (Lars Andersson, citat
fran intervju 2011-06-20)

| boken Alderism uppmarksammar Lars Andersson att det finns en rad férdomar om
aldre. De vanligaste fordomarna séger att aldre inte &r lika flexibla som yngre
manniskor, dldre klarar inte av att ta till sig ny teknik och den kognitiva formagan ar
forsamrad och de presterar samre. Forskning visar dock att kapaciteten 6kar nér hjarnan
aldras. Hjarnans synapser fortsatter att utvecklas hela livet om hjarnan stimuleras. Att
aldre i en del fysiskt arbetsamma situationer presterar langsammare an yngre
kompenseras fullt ut av deras stora erfarenhetskapital vilket gor att de ”’vet vad de gor”
och da gor farre fel.

3.2. Aldersdiskriminering finns!

Kan langtidsarbetsldsheten hos gruppen 55+ vara ett resultat av aldersdiskriminering
och fordomar kring aldre? Flera undersokningar tyder pa det finns en sadan faktor som
spelar in.



Den ovan citerade analyschefen pa Arbetsformedlingen, Tord Strannefors, siger till
tidskriften Veteranen:

Det kommer att skapas 116 000 nya jobb de kommande tva aren.
Men gruppen arbetsldsa 55+ kommer inte att marka av det. Deras
situation blir oférandrad. Arbetsl6sa i den gruppen kommer
generellt inte marka av ndgon forbattring pa arbetsmarknaden,
samtidigt som det ar brist pa "efterfragad arbetskraft”. Generellt
sags grupperna med svag stallning pa arbetsmarknaden sakna
kompetens eller ha lag utbildning, men det stammer inte riktigt for
gruppen 55-64. Utbildningsnivan har blivit battre i den gruppen
Over tid. Sa dar finns det folk med relativt hog utbildning. Det finns
manga orsaker (till att de inte far jobb). En av flera &r att det
forekommer nagon form av aldersdiskriminering. (Citat frdn
Veteranen, medlemstidning for Sveriges Pensiondrsférbund, 2013-
12-13)

Svensk forskning (Kadefors, 2012) har funnit att yngre arbetsgivare har en mer negativ
attityd till aldre arbetskraft &n vad aldre arbetsgivare har. Sarskilt yngre kvinnliga
arbetsgivare tenderade att anse att dldre arbetskraft hade svart fér forandringar och att
lara nya saker. Studien inkluderade dven intervjuer av jobbsdkande. Dessa menade att
de stott pa aldersrelaterade negativa attityder hos arbetsgivare.

| en undersokning gjord av Dagens Arbete ar 2000 pa talade man med 40 personalchefer
vid de tio storsta foretagen inom Metalls, Industrifackets, Pappers och Grafikernas
avtalsomraden. Resultatet var da att personalcheferna var mycket tveksamma till att
anstalla aldre langtidsarbetslosa. Detta trots det sérskilda sysselsattningsstod som
planerades av regeringen vid tillfallet dar arbetsgivare som anstéllde personer pa 57 ar
eller aldre skulle fa ett stod pa 75 procent av 16nen upp till 525 kronor om dagen i tva ar.

Dagens Arbete redovisade (ar 2000) foljande resultat:

18 av 40 personalchefer tror inte att de kommer att anstalla &ldre
langtidsarbetslosa.

17 av 40 personalchefer svarar att det ar tveksamt sa lange det finns andra
arbetssokande.

Bara fem av 40 personalchefer tror att de kommer att anstalla langtidsarbetslosa
som ar 57 ar eller éldre.

Owe Danemar, ekonom hos Saf, sager sig inte vara forvanad over
att bara fem av 40 foéretag tror att de kommer att anstalla dldre
arbetskraft, trots sysselsattningsstodet. 'Inte nar du fragar ute i
naringslivet. Jag ar snarare forvanad over att det dr sa manga som
fem som svarar ja. Foretagen gor bedomningen att 25 procents |6n
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anda ar for dyrt att betala for den har arbetskraften.’ (Citat ur
Dagens Arbete juni/juli 2000, ur artikel: Efter 55 — da dr det kért!)

Medlemstidningen for Sveriges Pensionarsforbund, Veteranen, lat gora en
Skopundersokning under 2011. | den sade foretagsledarna att de ar positiva till &ldre
arbetskraft. Sextio procent av foretagarna med en till nio anstéllda tyckte att det vore bra
om alla far rétt att jobba langre, och 47 procent i de storre foretagen instamde. Tre av
fyra tyckte det ar bra om man far jobba till 69 ar. Detta lat positivt men sedan blev det
andra tongangar nar fragan gallde om de sjalva skulle anstélla aldre arbetskraft. En
majoritet av samma foretagsledare, 66 procent, svarade att de hellre skulle vdja att ta in
en yngre an en aldre kollega, trots likvardig kompetens. Bara en av fem skulle helst
nyanstalla personer dver 55 ar. Sma foretag visade sig vara mer benagna att nyanstalla
aldre (22 procent) mot bara 8 procent av foretagen med minst 50 anstéllda. Anledningen
var att de sma foretagen inte alltid kan lara upp ny personal, det ar for dyrt. De ville ha
nyanstallda som genast kunde arbetsuppgifterna och dar hade &ldre med erfarenhet
fordelar framfor de yngre utan sadan.

Enligt en rapport som getts ut av Diskrimineringsombudsmannen (DO, 2011) med
anledning av aldersdiskrimineringslagens inférande finns det absolut en diskriminering
gentemot aldre i arbetslivet. | rapporten, som bygger pa intervjuer med fokusgrupper
fran olika arbetsplatser, vittnas det om att det finns fordomar och forutfattade meningar
om hur man ”ar” som ung och éldre. Utifran sin alder tilldelas manniskor olika attribut
(kunskap, visdom, nyfikenhet, erfarenhet, energi mm) som inte alls behtver
overensstamma med verkliga forhallanden. Detta i sin tur skapar en handlings- eller
beslutskedja dir personal passas in i sin &lderskod” vare sig det ar ratt eller fel. Pa sa
satt skapar alderskodade vardagsrutiner grund for diskriminerande praktiker. Rapporten
refererar till svenska studier som visat att 31-ariga sokande till jobb inom restaurang och
saljbranschen far fler inbjudningar till intervjuer och arbetserbjudanden an 46-ariga
sOkande. Yngre anses dven passa battre till exempelvis telefonforséljare eftersom ”de
vet mer om nya trender och hiinger med”, dldre anses inte hinga med i trender pa
samma satt. Nagon i intervjuerna forsoker se éldre ut for att fa mer pondus i akademiska
sammanhang dar man &r van att aldre har hogre akademiska titlar. Andra sager att forr
var det vanligt att man fick kompetensutveckling och ledarskapsutbildning vid en viss
alder, det fanns en naturlig succession som byggde pa en aldersstruktur, men detta
synsatt dr overspelat idag. Nu kan aldre forbigas och den som, den eventuellt yngre,
chefen anser ar mest kompetent blir féremal for satsningar. Det kan finnas en
systematik ute i arbetslivet dar aldre inte far del av de fordelar och satsningar som de
yngre far.

DO-rapporten forsoker avliva en myt om att dldre arbetssokande anses stanna pa
arbetsplatsen kortare tid an yngre. De &ldre “har ju bara tio ar kvar” och fragan som
arbetsgivaren sags stélla sig ar om det da ar I6nt att satsa pa dem. | sammanhanget
gléms da bort att det finns mycket mer rérlighet pa arbetsmarknaden idag an vad det var
forr. En yngre sokande kanske bara stannar tre r men ingen stiller frigan: ”Ar det 1ont
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att satsa pa denna?” Att det gamla sittet att se, att man stannar for alltid p& en
arbetsplats, har gett starkast avtryck redovisas i rapporten bland annat genom att citera
forskning fran Kanada. Dar hade aldre arbetssokande i sina ansékningshandlingar tagit
bort uppgifter om examensar och inte redovisat det fullstandiga antalet yrkesverksamma
ar. Vid anstéllningsintervjuerna forsokte de ocksa skapa ett “mer ungdomligt utseende”
och undvek samtal om teman som skulle kunna dra uppmarksambhet till deras alder.

Rapporten hanvisar till studier av arbetsgivare som pekar pa att de foredrar anstallda i
30-ars aldern. Arbetsgivares attityd mot &ldre har rapporterats vara mer negativ an
attityder mot yngre och de negativa attityderna har befunnits borja stiga redan vid 40-ars
alder. En rost ur rapporten berattar om att det var férvanande att upptéacka att hon inte
langre var onskvard pa grund av sin alder:

Tidigare, pa vartenda jobb jag sokte blev jag kallad till intervju men
sen sa det stopp. Da blev man férvanad att man inte langre blev
kallad ens till intervju for jobb som man hade varit kvalificerad for
innan. (Kvinna 61 dr)

| rapporten refereras till studier som visat att inga strategier finns hos arbetsgivare for att
anstalla aldre arbetssdkande, trots att dldre anstallda uppfattas som mer tillforlitliga och
engagerade samt att de sags ha béttre sociala formagor. (De kan ocksa uppfattas som
samre pa ny teknik och som ovilliga till utveckling.) En kvinna som intervjuas i
rapporten séger att hon sjalv inte tanker sig att hon kan ta en langre utbildning i hennes
alder, endast kortare kurser. Uppfattningen att man inte ska satsa pa sin karriar och sin
utveckling om man ar aldre ar alltsa spridd &ven hos de aldre anstallda.

Fa av informanterna i rapporten ansag sig beredda att anmala aldersdiskriminering. Att
upptacka aldersdiskriminering ansags inte lika latt som att upptécka diskrimineringar
som varit "hetare” i debatten, exempelvis av kvinnor. Rapporten pekar pa att
aldersbaserade trakasserier kan samspela med till exempel sexuella trakasserier och
darfor inte nodvandigtvis kan urskiljas som aldersrelaterade. Svarigheten i att pavisa att
det ar en aldersdiskriminering som péagar kan gora att det ar svart att anmala och annu
svarare att driva fragan till domstol. Fa arenden har gatt sa langt som till ratten. Antalet
anmaélningar som kommit in till DO har dock 6kat snabbt och aldersdiskriminering ar nu
en av de vanligaste grunderna for anmélan om diskriminering i Sverige. Drygt 500
anmalningar gallande aldersdiskriminering kom in under de férsta tre aren sedan lagen
kom till. De flesta handlade om rekrytering, men det fanns ocksa manga som tog upp
brist pa kompetensutveckling for dldre och “aldersskimt” pé arbetsplatserna.
Foretradesvis var anmélarna mén.

| forordet till DO-rapporten star att det finns en allman uppfattning att det &r
aldersdiskriminering att anse att unga vid en viss tidpunkt har ratt att ta 6ver efter de

aldre och att de aldre da har en skyldighet att kliva at sidan. DO anser dock att fragan
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om aldersdiskriminering ar mycket bredare och djupare &n sa. Forfattaren avslutar
rapporten med att papeka att det behovs systematiska forskningsstudier som identifierar
de eventuella skillnader som kan férekomma mellan olika yrkesverksamheter och
branscher.

3.3. Om farre dldre arbetar

Det befaras ofta i media att aldreomsorgen kommer att vara dalig framover for sa fa ska
forsorja sa manga och det kommer att finnas manga sk. aldre aldre. Att farre ska
forsorja fler ar en av anledningarna till att fragan om att arbetstagare ska arbeta langre
dyker upp pa agendan. Om fler arbetar langre &r det fler som delar pa forsérjnings-
bordan av de som inte arbetar; sjuka, studerande, smabarn och gamla. Klart ar att det
kommer att vara dyrt foér samhéllet framOver att ha en stor grupp arbetslésa dér de flesta
ar utbildade och kompetenta personer i arbetsfor alder — men ingen arbetsgivare vill ha
dem pa grund av att det finns fordomar och okunskap som paverkar vem som anstalls.
Fragan om vad detta kostar kanske borde vara lika stor som frdgan om hur lange de som
har ett jobb ska arbeta kvar?

Ett arbetsliv som stracker sig efter 65 ar ar en nédvandighet for att
bevara nuvarande pensionsnivaer, havdar AMF. (Citat ur artikel i
Veteranen: “Fyra av tio tror inte pd jobb efter 65”7, 2013-10-17)

Det finns dock fler argument &n de rent ekonomiska for att behalla och inkludera
personer pa 55+ i arbetslivet. De &r barare av kunskap, inte minst det som kallas tyst
kunskap”. Att sddan finns har bekriftats i flera ESF-projekt dér validering av de
anstalldas kompetenser har ingatt som metod. Manga har i dessa projekt for forsta
gangen “sett” sin egen kunskap. Vissa omraden, exempelvis inom socialtjdnsten, saknar
dokumentation 6ver den kunskap som finns och startar stora projekt for att fa tillgang
till sin egen kunskap?. Att de aldre lar upp de yngre och dverfor kunskaper mellan
generationer &r darfor ett viktigt argument. Det kan vara avgorande att rekrytera en
yngre person som ska ta Gver en post redan langt innan den som innehar posten ska avga
med pension. (Att chefer ersatts omintetgor ofta effekten av pagaende
utvecklingsarbeten. Den nya chefen vet inget om vad man gjorde tidigare och kan inte
stodja utvecklingen.) Att behalla aldre arbetskraft Iangre men samtidigt ta in nya kan
tyckas dyrt men kan oka effektiviteten pa sikt eftersom inlarningsperioden for den
nyanstéllda blir kortare.

% Se t.ex. 20-miljonersprojektet Kompetensutveckling for en evidensbaserad praktik inom den sociala barn
och ungdomsvarden http://www.esf.se/sv/Projektbank/Behallare-for-

projekt/Stockholm/Kompetensutveckling-for-en-evidensbaserad-praktik-inom-den-sociala-barn-och-

ungdomsvarden/
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Det finns ocksa ett mangfaldsperspektiv i frigan om 55+ som deltagare i vart dagliga
arbetsliv. En debattartikel fran 2014 kan illusterera hur det gar att se pa de brister som
skapas nar aldre inte far vara med i arbetslivet:

Foélja John — forodande for svenskt HR-arbete?

Ungdomar och aldre far inte langre jobb i Sverige och de
homogena arbetsklimaten 6kar. Endast Polen ar simre — det ar
dags att vi rycker upp oss.

HR (Human Resources) ska 6ka maojligheterna fér utveckling for
foretag genom att forbattra foretagens personalresurser men
verkar istallet hamma utvecklingsmajligheterna. Arbetsklimaten
uppnar idag manga ganger inte sin fulla potential pa grund av att
HR inte riktigt langre har den ryggrad som de forr hade. Det ter sig
snarare som att HR nickar och gor allt i sin makt for att fora fram
ledningarnas asikter och tankar snarare dn att anvanda sin egen
kunskap och professionalism.

Effekten ar skrdmmande. De som idag sitter med jobb har samma
bakgrund, samma erfarenheter, samma etnicitet och samma
alder; endast Polen ar samre an Sverige pa att anstalla 55+ - det
sager ganska mycket.

Detta kan i sin tur resultera i att arbetskraften blir likasinnad och
pa sa vis att nya revolutionerande tankar och idéer gar forlorade.
Arbetskraften uppnar helt enkelt inte langre sin fulla potential da
arbetsklimaten saknar mangfald bade bland manniskor och i
utvecklingen. Vi maste darfor fraga oss vad vi vinner pa att halla
fast vid traditioner istallet for att se till vad som kan utvecklas och
forbattras, vi maste fraga oss om vad vi ar beredda att offra for
jante-lagen. (Kortad debattartikel i Teknikfreak 2014-01-11.
Férfattare: Kjell Lindstrém, trendspanare och féreldsare, och
Magnus Dalsvall, HR-expert och féreldsare)

4. Ar aldre dyrare som anstillda?

Det kan finnas en uppfattning bland arbetsgivare att aldre ar dyra att anstalla. Ar det s&?
Tva roster uttalar sig om en faktor som kan paverka men dar verkligheten inte stimmer
med vad man tror att arbetsgivare uppfattat, pensionsinbetalningarna:

® L3s hela artikeln:
http://www.teknikfreak.se/Tekniknyheter/44028/Folja_John forodande for svenskt HR-arbete.aspx
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Eva Adolphson, pensionsekonom pa Alecta:

Flera debattorer har osakligt hdvdat att ITP avtalets konstruktion
ar en falla for dldre som gor det svart for dem att byta
arbetsgivare. Debatten har tyvarr lett till att manga arbetsgivare
tror att dldre alltid ar dyra att anstélla. Det ar nu hog tid att oka
kunskapen om tjanstepensioner, inte minst for den erfarna delen
av var arbetskraft. Eftersom pension ar |[6n som sparats ar det
viktigt att den sammanvéagda I6ne- och pensionskostnaden
diskuteras vid alla I[6nesamtal. Om detta gors kan inget
pensionsavtal i varlden diskriminera aldre. (Saxat ur debattartikel i
SvD, Pensionsmyt hindrar dldre arbetskraft, 16-10-08 )

Anna Allerstrand, pensions- och forsakringsexpert pa PTK:
Ofta far man hora att det ar dyrt att anstalla dldre privatanstallda
tjdansteman, men det ar ett pastaende som behoéver fortydligas.
For det forsta ar det bara ITP2:0r som berdrs och for det andra sa
har [6neniva och tidigare arbetsliv betydelse. Det kan finnas andra
pensioner som ska tas med i berdkningen. Lite forenklat sager vi
att en person jobbar hela sitt yrkeslivinom ITP2, men byter
arbetsgivare vid 56 ars alder och far en lagre |6n. Den personen
kan vara mycket billig for arbetsgivaren att anstélla. Tidigare
arbetsgivare har sa att sdga redan betalat in tillrackligt med
pengar, enligt den gamla I6nen, sa att potten som ska betala den
framtida pensionen ar valfylld. | det motsatta fallet sa byter
samma person jobb vid 56 ars alder och hdjer 16nen rejalt. | sa fall
kan personen vara dyr for den nya arbetsgivaren, pa grund av att
tidigare inbetalningar till ITP-forsakringen har varit baserade pa en
lagre l6n. Alltsa “saknas” det pengar for att uppratthalla [6ftet om
en viss procentsats av [0nen i pension. Det som fattas maste den
nya arbetsgivaren betala in under en relativt kort period fram till
pension. Det kan vara bra att kdnna till att det ocksa finns ett tak
for hur mycket varje enskild arbetsgivare maste betala, det kan
aldrig bli hur dyrt som helst. (Citat fran PTK
Tjdnstepensionsbloggen)

Nar det galler pensioner kan det alltsa vara en myt att aldre personal ar dyrare. Det ar
daremot sa att aldre ar sjuka mer an yngre, och kvinnor ar sjuka mer an man (Tabell 2).
| 30-aren &r en kvinna sjuk 6,5 dagar mindre om aret an en kvinna i 50-aren. En man i
50-aren ar dubbelt s& mycket sjuk som en man i 30-aren.
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Tabell 2. Antalet sjukdagar for kvinnor och man uppdelat i aldersklasser. (Kélla:
Forsakringskassan)

Alder, ar

16-19 20-29 30-39 40-49 50-59 60-64 Genomsnitt
0,2 4,5 11,2 14,6 17,0 15,7 11,1
0,2 2,5 4,8 6,9 10,3 12,0 6,1
0,2 3,5 7,9 10,7 13,6 13,8 8,6

Raknat i sjukdagar ar aldre personal alltsa genomsnittligt sett dyrare an yngre. Eller?
Vad som séger emot att aldre ndstan sékert &r sjuka oftare och darmed kostar
arbetsgivaren mer pengar an en yngre anstalld, ar att om man bryter ner dessa siffror
annu mer visar det sig att de aldre ar mer langtidssjuka dn de yngre. De éldre &r
samtidigt mer helarsfriska an de yngre (figur 5). | Jobbhélsobarometerns delrapport
2011:1 (fran Svensk Foretagshalsovard) redovisas en studie som kommit fram till
foljande:

e den yngre delen av den arbetande befolkningen ar mer franvarande fran
arbetet pga. sjukdom &n den &ldre

e dessutom tror de yngre att de i storre utstrackning kommer att vara
franvarande fran arbetet framover

Andelen helarsfriska senaste 12 man
50% |
40% -+
30%
20% - -
<31 31-40 41-54 55+
Aldersgrupp

Figur 5. Andelen anstéllda som uppger att de inte haft nagon sjukdag -
helarsfrisk - den senaste 12-manadersperioden i olika aldersgrupper.
(Kopierad ur Jobbhalsobarometerns delrapport 2011:1)
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Orsakerna till de yngres frekventa korttidsfranvaro handlar ofta om att de yngre inte
trivs lika bra pa jobbet som de éldre. De &r i borjan av karridren och kanske &nnu inte
hittat sin ratta position pa arbetsmarknaden. Sannolikheten &r storre att de har ett jobb
dar inflytandet dver arbetssituationen ar begransat. Vantrivsel, inte alder och
skroplighet, ar alltsa en av de viktigaste orsakerna till hog korttidsfranvaro.

4.1. Myter om aldre i arbetslivet
Det finns manga fordomar om aldre i arbetslivet som helt enkelt inte stammer. Engelska
The Working Lives Research Institute har publicerat* foljande myter:

Myt 1: Aldre i arbetslivet kan inte eller kommer inte att lara sig nya
fardigheter.

Sanning: Personer 6ver 50 bevisar deras formaga att lara sig nya fardigheter
genom att vara den storst vaxande gruppen Internetanvéandare. Och personer som
byter karriar i aldern 40-50 ar tar kurser for att forbattra sina fardigheter.

Myt 2: Aldre arbetare stannar inte kvar i arbetslivet lange.
Sanning: Arbetare mellan 45 och 54 stannade kvar pa samma jobb dubbelt sa
lange som de i dldern 25-34, enligt the US Bureau of Labor Statistics ar 1998.

Myt 3: Aldre i arbetslivet tar ut fler sjukdagar &n yngre arbetare.
Sanning: Aldre arbetare har faktiskt battre narvaro &n yngre.

Myt 4: Aldre i arbetslivet ar inte flexibla eller anpassbara.
Sanning: | och med att de har sett manga idéer misslyckas pa arbetsplatsen, ar det
troligare att aldre i arbetslivet ifragasatter forandring.

Myt 5: Aldre i arbetslivet ar dyrare.

Sanning: Kostnaderna for mer semestrar och pension kompenseras ofta av lag
personalomsattning bland aldre i arbetslivet och faktumet att hogre
personalomsattning inom andra grupper leder till anstéllnings- och
traningskostnader.

Att aldre arbetskraft och &ldres arbetsldshet har blivit ett hett &mne kan illustreras med att
tidningen Riksdag & Departement den 30 januari 2014 kom ut med huvudrubriken
Attityder hindrar 55+ pa arbetsmarknaden. Arbetsmarknadsutskottet hade genom
riksdagsforvaltningens utvérderings- och forskningssekretariat bestéllt en
litteraturgenomgang 6ver forskningen kring aldre i arbetslivet. Den var nu klar och bar

* Se http://www.workinglives.org/research-themes/wlri-project-websites/cawa-sv/Idre-i-arbetslivet/myter-

om-ldre-i-arbetslivet.cfm
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titeln Ett forlangt arbetsliv — forskning om arbetstagarnas och arbetsmarknadens
forutsattningar (Arbetsmarknadsutskottet, 2014). Huvudtemat &r dock inte att avhjélpa
arbetsloshet hos éldre utan att forklara hur och varfér manga kan arbeta langre. Ett
overgripande konstaterande &r att arbetsmarknaden &r inte alltid anpassad for att ta tillvara
arbetskraft dver 55 ar”. Det namns aven har, liksom i DO-rapporten, att i en internationell
studie fran 2007 framkom att Sverige var samst rustat av 25 undersokta lander, att bereda
aldre arbete. Bara 4 procent av de tillfragade arbetsgivarna hade utarbetade strategier for
att rekrytera aldre personal medan och bara 8 procent hade strategier for att behalla aldre
arbetskraft. Problemenen handlar bade om att det kan finnas finns negativa attityder till
aldre arbetskraft och om de problem som en &ldre arbetstagare kan moéta till foljd av
aldersrelaterade forandringar.

| rapportens inledning beréttas att medellivslangden for hundra ar sedan var 55 ar. Pa den
tiden var man inte arbetslds vid 55, man var avliden. Under 60-talet var medellivslangden
bara strax dver 70 ar. Under en lang tid kunde alltsd den som slutade arbeta vid 67 ar i
genomsnitt forvanta sig hogst sex-sju ar som pensionar. Nu ar denna siffra uppe i 18-20 ar.
Problemet med arbetsldsa aldre ar alltsa relativt nytt, forr var aldre betydligt mer utslitna
och dog langt tidigare &n &ldre idag. Trenden pa senare tid ar att bade man och kvinnor
arbetar langre som ett resultat av langre forvantad livstid, hogre utbildning och battre halsa.
Langst arbetar egenforetagare och personer med en lang akademisk utbildning. VD:ar och
jordbrukare &r andra exempel. (Notera att alla i dessa yrken har personen stort inflytande
over sitt eget arbete och kan fatta egna beslut. De lagutbildade kvinnorna inom slitsamma
yrken samt anstéllda inom jordbruket kroppsarbetar och kan inte fatta egna beslut. De vill
d inte arbeta langre an nodvandigt.)

| flera andra lander har man hajt eller tagit bort aldersgransen for avgangsskyldighet, dvs.
den alder dd man inte langre har ratt att som arbetstagare kvarsta i tillsvidareanstallning. |
ytterligare andra lander diskuteras det att ta bort gransen och den ses av en del som en
diskriminering i sig.

| rapporten gors en genomgang inom vilka omraden manniskor férsamras nar de blir dldre.
Vissa av sinnena, som syn och hdrsel, blir samre. Muskelstyrkan minskar och minnet kan
borja svika. Det mesta av detta kan man kompensera for (glasdgon, horapparat, tekniska
hjalpmedel, mm). For att aldre ska kunna arbeta langre anses det viktigt att arbetsgivare
vidtar atgarder for att forbattra och anpassa arbetsmiljon. Detta ses i rapporten som den
viktigaste faktorn om man vill underlatta for personer Gver 55 ar att fortsatta arbeta.
Tekniska forbattringsatgarder, att tillhandahalla hjalpmedel, att se 6ver arbetstiden och vid
vilka tider arbetstagaren arbetar samt att anpassa arbetsuppgifterna ar nagra exempel. Att
vara uppmarksam pa skaderisker ar en annan viktig sak. Aven skador tidigare i livet kan
forkorta en yrkeskarridar avsevart.

En invandning till att anpassningar pa arbetsplatserna ar den viktigaste faktorn kan vara att
attityderna till aldre arbetskraft fran arbetsgivarnas sida inte har forandrats till att bli mer
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positiva, vilket de har i Norge under det senaste decenniet. Utan forandrade attityder lar det
bli svart att fa arbetsgivare att endast utifran den egna viljan bade ha kvar dldre anstéallda
och nyanstélla aldre, samt ta kostnaden att gora anpassningar pa arbetsplatsen. Kan de
forandra attityden i Norge &r det dock sannolikt att detta later sig goras aven i Sverige. En
viktig del i attitydférandringen kom genom att Norska staten finansierar en plattform:

En av orsakerna var att Senter for Seniorpolitikk inrattades. Det &r
en nationell plattform for information, kommunikation och debatt
om ledande seniorpolitiska fragor. Den &r statligt finansierad och
engagerar ministerier, politiska partier, myndigheter, arbetsgivar-
och arbetstagarorganisationer, forskare och icke-statliga
organisationer, sasom pensionarsorganisationerna. En slutsats av
detta ar alltsa att det inte racker med att h6ja pensionsaldern for
att férandra synen pa aldre arbetskraft. Information och kunskap
ar ocksa betydelsefullt for att forbattra attityderna (SOU 2009:93).
(Citat ur Arbetsmarknadsutskottet, 2014)

| Finland har man ocksa vidtagit effektiva atgarder:

Ett stort antal arbetstagare var pa vag att lamna arbetsmarknaden.
Darfor utvecklades metoder och arbetssatt pa individ-,
organisations- och samhallsniva for att ta tillvara dldre arbetskraft.
Perspektivet kallas “age management” eller “generation
management” och bygger pa modeller for att ta tillvara aldres
arbetskraft och arbetsformaga. Man arbetar langsiktigt och
forebyggande.

Age management utgar fran att arbetsledningen blir medveten om
och har en vilja att férandra attityderna till dldre. Enligt modellen
utgor ett alders-medvetet ledarskap en nyckelfaktor for att ta
tillvara den aldre arbetskraftens formagor. Modellen ar
individanpassad och utgar fran varje individs behov och
forutsattningar. (Citat ur Arbetsmarknadsutskottet, 2014)

Sverige ar ett av atta lander som deltar i ett EU-projekt, Best Agers® (55+ &r basta aldern)
som arbetar for att behalla den &ldre arbetskraften. Goteborgs universitet och Norrbottens
lans landsting ansvarar for tva forskningspaket inom projektet. Malet &r att hitta goda
exempel pa hur kompetensen hos den aldre arbetskraften kan tillvaratas. Pa sa sétt ska man
sprida bra metoder som kan anvéndas 6verallt.

Slutsatsen i rapporten ar huvudsakligen att fler kan arbeta i hogre alder men det finns &nnu
fa bra metoder i Sverige for att astadkomma detta. Det sags att forskningen pekar pa ett

% Se http://www.best-agers-project.eu/
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behov av en storre flexibilitet och anpassning till individens funktionella forutséattningar.
Till problemet att bra metoder inte &r inforda eller kdnda, kommer den negativa attityden
fran arbetsgivarnas hall, denna attityd ar en allvarlig bromskloss for aldre som vill arbeta.

6. Forslag fran politiker — ofta pa statlig niva

Det har forekommit motioner i riksdagen om &ldre arbetsldsas situation. Under 90-talet
skrev flera socialdemokrater om kommande forandringar da aldre arbetslésa skulle
anstallas av kommunerna for att stotta upp dér den offentliga verksamheten skurits ned.
En motion fran en enskild socialdemokrat har anammat tidens idéer och ville 2012/13
stdrka mojligheterna for att driva sociala foretag i kommunerna. Konkurrens-
lagstiftningen ska inte stélla hinder i vagen.

De arbetsmarknadspolitiska projekten far givetvis inte vdxa ut i en
sadan omfattning att de konkurrerar ut eller undergraver
etablering av marknadsmassig verksamhet inom sina omraden.
Samtidigt finns det ofta marknadsutrymme for en perifer
verksamhet av till exempel café- eller hantverkskaraktdr. Det ar en
verksamhet som knappast stér den ordinarie marknaden men val
bidrar till att manniskor har arbete och lattare kan slussas ut pa
den reguljara marknaden.

Okad kunskap hos bdde kommun och lokalt naringsliv ar ett satt
att finna former for sjdlvsanering eller acceptans samtidigt som
man tydliggor och skapar forstaelse for de existerande
malkonflikterna.

Erfarenheten av tidigare lagkonjunkturer ar ocksa att personer
som ofta har svag utbildning och en komplex social problematik
kopplad till att de dr unga, aldre eller invandrare, behdver
kommunalt stdd. Den statliga arbetsmarknadspolitiken racker inte
till i djupare och langvarigare lagkonjunkturer. For kommunen och
for individerna sjalva ar det ocksa battre med nagon typ av arbete
an rent forsorjningsstod.

Sverige far inte utifran konkurrenslagstiftning och
upphandlingsregler forsatta sig i en situation dar vi inte kan eller
vagar anvanda kommunal verksamhet som ett verktyg mot
arbetsloshet och utslagning. (Citat ur Motion 2012/13:A241
Kommunal verksamhet for arbetslésa och personer med
funktionshinder)

En moderat riksdagsmotion med enskild undertecknare foreslar ar 2013 att regeringen
ser Gver studievillkor for aldre arbetsldsa som omskolar sig. Industriell avveckling nar
gamla jobb forsvinner och de nya jobben stéaller andra krav ar motivet for en andring i
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studievillkoren. Yngre kan anpassa sig men for dem som dr aldre blir omstéllningen
svarare.

Att bara se till att det finns ett utbildningsalternativ och skolor ar
dock inte tillrackligt utan villkoren kan behdva anpassas. En
mojlighet skulle kunna vara att 6vervaga att se 6ver en forandring i
regelverket genom att CSN-lan anpassades for dldre i arbetslivet
som soker att validera den tidigare erfarenhetens kunskap eller
som vill sadla om och byta karriar. Hojningen av aldersgransen for
CSN-stod som kommer 2014 ar ett steg i ratt riktning men kan
eventuellt behova utvecklas med tillagg. Ett annat grepp som kan
Overvagas ar att se over ifall de som borjar studera som del av en
omstallning kanske ska ha olika villkor vad galler studietempo.
(Citat ur Motion 2013/14:Ub380, Omskolning fér dldre arbetslésa.)

En annan moderat riksdagsmotion med enskild undertecknare foreslar ar 2013 att en

oversyn av mojligheten till att forbattra villkoren for att ta tillvara pa dldre manniskor i

arbetslivet bor goras. Motiveringen sag ut som foljer:

En undersokning bland arbetsgivare gjord i trettiotalet lander visar
att var femte arbetsgivare har ndgon form av strategi for att
behalla dldre arbetskraft, i detta fall manniskor éver 50 ar.
Dessvarre hamnar Sverige i bottenskiktet: atta procent av svenska
arbetsgivare hade en sadan strategi och fyra procent hade en
strategi for att starka kompetensbristen genom att anstalla dldre.
Mot denna bakgrund skulle det vara positivt om staten skulle
kunna ge incitament till fler féretag i Sverige att utarbeta
strategier for att behalla och rekrytera aldre manniskor.

Till detta kommer olika I6sningar for fortida pension hos svenska
foretag. Enligt en undersdkning anvander sig cirka halften av alla
storre foretag i landet av nagon form av
avgangspensionslosningar, inte sallan ar det foretag inom det
offentliga. Det ar inte rimligt att Sverige pensionerar bort
kompetenta och arbetsfora personer pa grund av alder. Inte minst
det offentliga bor i detta sammanhang forega med gott exempel
och inrikta sig pa att fa dldre att stanna kvar i arbetslivet om de
vill, istallet for det motsatta. (Citat ut Motion 2013/14:A213, Stdrk
dldres stdllning i arbetslivet)

Riksdagsmotioner har av naturliga skal ofta det gemensamt att de handlar om dvergripande

saker, lagstiftning och reglerna for CSN exempelvis, som séllan kan beslutas om eller

forandras pa lokal och regional niva. De kan darmed ibland inte appliceras i hog grad pa de

problem som finns lokalt och regionalt.
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7.1. Program som fungerar aven pa lokal och individuell niva

Som beskrivits ovan har manga olika kéllor papekat att dldre har svarare att fa jobb &n
yngre. Resultaten fran IFAU-studien dar arbetsl6sa sjalva sokte jobb och fick det strax
innan de skulle delta i ett obligatoriskt arbetsmarknadsprogram (Bennmarker m.fl,
2012) talar emot detta och kan kanske utgdra en del av grunden for funderingar om
program for arbetslésa. Man kan vid en lasning av resultaten forledas att dra slutsatsen
att dldre arbetslosa inte soker nagra jobb och att de inte vill ha ett jobb. Detta motsags
av alla de underso6kningar som visar att det finns ett motstand hos arbetsgivarna att
anstalla aldre arbetskraft. Att forutsatta att alla Gver 55 ar som forlorat sitt jobb inte vill
ha ett nytt ar inte ett produktivt sétt att komma till ratta med problemet aldre arbetslosa,
det leder sannolikt till &nnu mer negativa attityder. (Papekas bor att inga andra faktorer
undersoktes eller diskuterades i studien ovan, sa som pendlingsavstand till den nya
arbetsplatsen, befattning, om det var samma yrke eller om personen bytt yrke, etc.
Sadana saker kan kanske ocksa paverka om en arbetslos véljer att soka ett utannonserat
jobb eller gj. I inledningen av arbetsloshetsperioden kan det vara sa att det kanns lattare
att soka “bekvdma” jobb, dvs. de som é&r likadana som det man hade och som ligger néra
bostaden. Infor risken att hamna 1 ett daligt betalt ’1atasarbete” kanske de arbetssdkande
sOker pa ett annat sitt dn de gjort tidigare; mer obekvidma men “riktiga” jobb kanske
upplevs som ett battre alternativ an en sysselsattning som upplevs som patvingad.) Vill
man forandra arbetslosheten for &ldre kan det vara bra att ta upp en diskussion om hur
man ska se pa problemet. En gemensam grundsyn kan underlatta for att finna bra
I6sningar.

En annan intressant sak att diskutera &r att: om arbetsmarknadsprogrammet i IFAU-
studien fungerade bast som ett slags hot med avskrackningseffekt, kanske det var fel
utformat. Forfattarna namner att sjalva programmet ocksa kunde ge inlasningseffekter
men har dock inte gett nagra forslag pa alternativa program. En annan studie fran IFAU
(Liljeberg m.fl., 2013) fann att av de som deltar i Jobb- och utvecklingsgarantin har de
aldsta deltagarna svarast att komma ut i arbete — trots att aldern i detta fall var lagre,
man sag skillnaderna dyka upp redan i dldrarna 42-47 ar. Ett program som ska hjalpa
arbetssokande bor om mojligt vara differentierat och anpassat for olika aldrar. Kanske
olika kompetensnivaer ocksa ska behandlas separat. Under programperioden 2007-2013
har manga ESF-projekt inom programomrade 2 arbetat med arbetslosa som star mycket
langt fran arbetsmarknaden, exempelvis &r analfabeter inte ovanliga bland deltagarna.
Det vanliga inom projekten &r att de har arbetat pa en valdigt lag niva, projekten har
startat med enkla sysselsattningar som ska fa de arbetslésa att alls fungera i samhallet
(komma pa morgonen, cykla, kost och hélsa, osv). Den typen av projektaktiviteter
fungerar sannolikt inte pa en langtidsarbetslos akademiker eller annan person med ett
tidigare yrke som krévde hog professionalitet. Arbetsldsa med olika kompetenser kréver
olika insatser. Hur kan man astadkomma detta pa basta satt?
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Eva Mork, professor i nationalekonomi, har skrivit en bilaga till Langtidsutredningen,
vid namn Fran forsorjningsstod till arbete — Hur kan vagen underlattas? (Mork, 2011)
dar mycket av den nationella och internationella forskningen kring arbetsmarknads-
atgarder redovisas. | bilagan redogors for forskning som visat att ju mer lik en riktig
anstallning en subventionerad anstéllning &r, desto storre ar sannolikheten att
anstallningen leder till ett ordinarie arbete. (A andra sidan hade subventionerade
anstallningar som mer liknar ordinariearbeten strre undantrangningseffekter.) Andra
finansiella incitament som sénkta arbetsgivaravgifter i regioner med hog arbetsloshet
hade dock marginell eller ingen effekt. Ur denna synvinkel torde program som
innefattar praktik och/eller subventionerad anstéallning vara bra alternativ. Da maste
troligen foretag finnas med i planeringen och goda kontakter maste upparbetas med
dessa. En samverkan kravs mellan bade fysiska aktorer och regelverk hos myndigheter.

De senaste aren har manga kommuner och projekt arbetat med att starta sociala
arbetsintegrerande foretag. Dessa vander sig foretradesvis till langtidsarbetslosa med
olika typer av psykiska eller fysiska funktionshinder. Arbetsuppgifterna ar ofta ganska
enkla och inga stora krav stélls pa de anstallda. Men alla sociala foretag behover kanske
inte vara caféer eller hantverksverkstader? Kan langtidsarbetslosa aldre fa stod i att
starta och utveckla (gemensamma) sociala foretag utifran den kompetens de besitter?
Sociala foretag i kooperativa former, exempelvis som bemanningsforetag, kan pa sikt
utvecklas till vanliga féretag som konkurrerar pa den fria marknaden. Det finns foretag
idag som specialiserar sig pa att anstalla/hyra ut eller formedla personal® som kommit
upp en bit i &ren. Egenanstallningsforetag” &r en annan form av foretagande dar en
person jobbar som en foretagare men inte ar det; en form som anvénds av personer som
har svart att fa en fast anstallning. Detta ar mojligheter som kan diskuteras.

Denna korta och ytliga dversikt aspirerar inte pa att komma med nagra losningar. Vad
som kan ségas ar att trots att de aldre arbetslosa i absoluta tal ar fa, ar problemet vart att
tas pd allvar. Idag har 55-aringarna dver trettio ar av forvantad livslang kvar. Sannolikt
vill de flesta av dem arbeta, kdnna sig produktiva och vara en del av samhallet ett bra
tag till. Inte minst vill de tjana ihop till sin pension.

Det marks idag tydligt att det finns en dvergripande tankegang och strategi att fler ska
kunna arbeta langre. Ska det bli mojligt ar det mycket som maste forandras. Kunskap
saknas i stort sett idag i Sverige om hur aldre ska kunna finnas kvar eller komma in pa
arbetsplatserna. En sadan kunskap finns dock och kan hamtas i andra lander (Norge,
Finland, Tyskland m.fl). Attityder hos arbetsgivare och i samhallet i stort maste ocksa
forbattras och det ar ett arbete som kraver att nagon inflytelserik part, eller flera, tar
taten och visar vagen. En sak som kan konstateras &r att hogst sannolikt &r
arbetsmarknadsprogram med avskrackningseffekt” inte den enda 16sningen.

® Se exempelvis foretaget Goveteran http://www.goveteran.se/

’ Se mer information http://www.egenanstallning.org/index/egenanstallningcom
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