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Forord

Behovet for 4 oke yrkesdeltakelsen og redusere tidligpensjoneringen ble for alvor
satt pa dagsordenen i Norge hosten 2001 med undertegningen av avtalen om et mer
inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) og igangsettingen av arbeidet med & reformere
pensjonssystemet. Vi vet imidlertid lite om hva vare naboland har gjort for 4 redusere
tidligpensjoneringen og oke yrkesdeltakelsen blant eldre. I dette prosjektet kartlegges
og systematiseres Danmark, Sverige og Finland sin politikk pa omradet. Malet er &
synliggjore alternative strategier og virkemidler norske myndigheter ogarbeidslivsparter
kan nyttiggjere seg i arbeidet med & skape et mer inkluderende arbeidsliv. Prosjektet
er finansiert av NAV gjennom programmet FARVE forseksmidler arbeid og velferd.

Rapporten er skrevet av Hanne Bogen og Tove Midtsundstad. Bogen har lett
fram mange av kildene og har sammen med Midtsundstad skrevet kapittel 24,
hvor hun har hatt hovedansvar for tekstene om voksenopplaring, stillingsvern og
diskrimineringslovene, Midtsundstad har hatt hovedansvaret for de ovrige omradene.
Kapittel 5 og oppsummeringene i kapittel 2—4 er skrevet av Midtsundstad. Vi retter
en stor takk til kollega Anne Inga Hilsen som har kvalitetssikret rapporten og til
publikasjonsavdelingen for ferdigstilling. Ansvar for feil og mangler i rapporten ligger
like fullt helt og holdent hos forfatterne.

Oslo, januar 2013

Tove Midtsundstad Hanne Bogen






1 Innledning

De fleste europeiske land erfarer at arbeidsstokken eldes. Det foregir et demografisk
skifte som utfordrer velferdsstatens barekraft, bide hva gjelder finansiering av velferds-
staten og dekning av framtidas arbeidskraftbehov. I hele Europa har myndighetene
reformert sine pensjonssystemer og tatt ulike initiativ for  motvirke tidligpensjonering
og oke yrkesdeltakelsen (Chiva & Manthorpe 2009; EEU 2012). Det synes likevel som
om de skandinaviske landene star i en sarstilling (Taylor 2006) cttersom de er serlig
avhengige av hoy yrkesdeltakelse for & finansiere og drifte sine velutbyggede velferds-
ordninger. De har derfor iverksatt mange ulike tiltak for & mete utfordringen, forst
og fremst gjennom a reformere pensjons- og inntektssikringsordningene og gjennom
endringer i arbeidsmarkedspolitikken.

Initiativene har vart bredspektrede. De har ikke bare vektlagt tidlig pensjonering
i eldre ar, men ogsa tapte arsverk som folge av blant annet langvarig sykefravar, som
ofte ender i uforetrygding, og manglende arbeidsmarkedsinkludering av innvandrere,
funksjonshemmede, arbeidsledige, ungdom og sosialklienter. Man har ogsa valgt &
satse pa mange ulike virkemidler rettet bide mot arbeidsgiver- og arbeidstakersiden.
Satsingene er ogsa, i trdd med den nordiske tradisjonen, basert pa et samarbeid mellom
myndighetene og partene i arbeidslivet.

De nordiske landene er relativt like hva gjelder viktige rammevilkéar som velutbyg-
gede offentlige velferdsordninger, arbeidsmarkedsrelasjoner og partssamarbeidets
betydning. Nar det gjelder eldres sysselsettingsrater, er de i Sverige og Norge blant de
hoyeste i Europa, tett fulgt av Danmark (Eurostat 2012; EEO 2012). I Finland har
man hatt en sterk sysselsettingsvekst blant eldre de senere drene, men nivaet ligger
under det vi finner i de ovrige nordiske landene (ibid.). Alle landene har ogsi en hoy
yrkesdeltakelse blant kvinner.

Selv om satsingene og initiativene har en del fellestrekk, slik vi papeker over, har lan-
dene likevel valgt ulike strategier oglosninger. Vi har kartlagt myndighetenes strategier
og virkemidler i arbeidet for & oke sysselsettingen blant eldre i Finland, Danmark og
Sverige og sammenfattet noen av deres erfaringer og resultater. Malet er & gi en over-
sikt over noen mulige alternative strategier og virkemidler i det norske arbeidet med &
skape et mer inkluderende arbeidsliv. Med andre ord: Har vi noe 4 leere av vare naboer?

Begrunnelsen for kun 4 se pa Sverige, Danmark og Finland er at de er relativt like
Norge med hensyn til sentrale rammevilkar, noe som kan gjore det lettere a kopiere
deres eventuelt vellykkede strategier, virkemidler og erfaringer. Selv om Island tradi-
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sjonelt har vart kjennetegnet av hoy yrkesdeltakelse blant eldre, ogslik sett burde veere
et cksempel til etterfolgelse, har vi utelatt landet fra oversikten da deres erfaringer de
senere arene i stor grad vil vare farget av finanskrisa.

Rapporten tar for seg et bredt spekter av de virkemidlene som myndighetene har
tatt i bruk i perioden 2000-2012, eller har vedtatt eller vurderer 4 ta i bruk framover,
med den hensike & redusere tidligpensjoneringen og oke yrkesdeltakelsen blant eldre.
Prosjektets hovedproblemstillinger er:

e Hvakjennetegner landenes politikk med sikte pé & oke eldres yrkesdeltakelse?

o I hvilken grad har politikken bidratt til & redusere tidligpensjoneringen og oke
sysselsettingen blant eldre?

Data og metode

De politikkomridene vi berorer, er:

e pensjonssystemer, bade offentlige og private alders- og fortidspensjonsordninger
o sykepenger og uferetrygd og relaterte ordninger

o dagpengesystem, arbeidsmarkedspolitikk og -tiltak

o sarskilte seniorpolitiske initiativ, herunder informasjons- og holdningskampanjer
o arbeidsmiljopolitikk

o stillingsvern

e diskrimineringslovgivningen

e voksenopplering

o cksempler pa kollektive avtaler om seniorpolitikk

o enkelte virksomhetseksempler

For 4 fa oversikt over landenes politikk pa disse omradene, har vi gjennomgatt en hel
rekke forskningsrapporter og offentlige utredninger fra de respektive landene, samt et
utvalg internasjonale, komparative rapporter. I tillegg trekker vi veksler pa informasjon
fra nettsidene til ulike departementer, offentlig forvaltning og forskningsinstitusjoner
samt pa informasjon fra intervjuer med et utvalg representanter fra landenes pensjons-
myndigheter og partene i arbeidslivet.

Selv om ambisjonen har vert 4 gi et bredest mulig bilde av landenes politikk, har
det, naturlig nok, ikke veert mulig & dekke alle omrader like godt. Spraklige barrierer har
ogsd medfort at Finland dekkes noe dérligere enn for eksempel Sverige og Danmark,
da mange av de relevante forskningsrapportene og utredningene om Finland bare
finnes pa finsk. Da vi over flere ar har fulgt utviklingen i Danmark, er beskrivelsen av
dansk politikk pa omradet ogsé noe fyldigere enn beskrivelsene fra Sverige og Finland.



Ettersom utfordringene knyttet til den demografiske utviklingen, med flere eldre og
relativt ferre i yrkesaktiv alder, er felles for alle landene, har vi ikke bruke plass pa &
beskrive dette nermere.

Gangen i rapporten

I kapittel 2, 3 og 4 gis en oversikt over den politikken og de initiativene myndighetene
i henholdsvis Danmark, Sverige og Finland har innfert eller vedtatt innfort det siste
tidret (2000-2012) for & redusere tidligpensjoneringen og oke yrkesdeltakelsen blant
eldre. Tavslutningen av hvert kapittel oppsummeres hovedendringene i og erfaringene
med politikken.

I kapittel 5 systematiseres og sammenlignes landenes politikk med sikte pd & fa fram
hovedtrender og vesentlige forskjeller. Vi sammenligner ogsd med Norge for & se hva
som skiller og for 4 synliggjore og drofte om noen av virkemidlene og tiltakene kan
vere egnet til & proves ut ogsa her til lands.
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2 Danmark

Danmark har siden midten av 1990-tallet vektlagt integrering og fastholdelse i
arbeidsmarkedet og igangsatt en rekke kampanjer i regi av Beskaftigelsesministeriet
for & oke virksomhetenes sosiale engasjement, som «Et rummeligt arbejdsmarked >,
«Plads til alle», «Et par ar ekstra gor en forskel». Flere offentlige kommisjoner har
ogsa det siste tidret gjennomgatt arbeidsmarkedet og velferdsytelsene. De viktigste
har vert Velferdskommissionen og Arbejdsmarkedskommissionen, hvor ferstnevnte
forte til et bredt forlik mellom partiene i Folketinget og partene i arbeidslivet om
Velferdsaftalen fra 2006 og derigjennom flere storre endringer i danske arbeidsmar-
keds- og velferdsordninger.

I det etterfolgende gis en oversike over de viktigste endringene i det danske pen-
sjons- og trygdesystemet det siste tidret, og vi ser pa effektene av endringene s langt.
I tillegg gjennomgds ulike arbeidsmarkedspolitiske og seniorpolitiske initiativ som
myndighetene og partene i arbeidslivet har tatt. Det redegjores ogsa for relevante kol-
lektive avtaler og for relevant lovverk innen arbeidsmiljo, stillingsvern, diskriminering
og voksenopplering da de utgjor viktige rammebetingelser for sa vel virksomheters
rekrutterings- og fastholdelsespolitikk som for arbeidstakernes pensjonerings- og

arbeidsmarkedsadferd.

Det danske pensjonssystemet

Det danske pensjonssystemet bestar av ulike offentlig pensjoner, ulike arbeidsmarkeds-
pensjoner og ulike skattegunstige private og individuelle pensjons- og spareordninger.
Den offentlige alderspensjonen, kalt folkepensionen, er i Danmark, som i Norge, en
bostedsbasert, ikke-bidragspliktig pensjon som utbetales til alle og finansieres lopende
over skattesystemet (pay-as-you-go). For 4 fa full folkepension, ma den enkelte ha
vert bosatt i Danmark i over 40 ar. Folkepensionen bestar av et grunnbelop og et
inntekesbasert pensjonstillegg. Grunnbelopet beregnes etter en behovspreving basert
pa pensjonistens inntekt, og pensjonstillegget avhenger av pensjonistens og eventuell
ckeefelle/samboers samlede inntekt. Utbetalt pensjon reguleres etter lonnsutviklingen.
Maksimal offentlig pensjon, bestiaende av bide grunnbelep og pensjonstillegg, var i
2008 knapt 123 000 DKK i aret for enslige. For gifte eller ssmboende er pensjonen
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mindre. Grunnbelopet settes ned dersom man er i delvis arbeid. Ved utsatt pensjon
okes pensjonsbelopet med en prosentdel beregnet etter aktuariske prinsipper avhengig
av hvor lenge pensjonen utsettes. Siden 2003 utbetales det ogsa en supplerende pen-
sjonsytelse til de fattigste pensjonistene (inntekesbestemt) i form av et fast arlig belop.
Det er ikke mulig a ta ut folkepension for fylte 65 ar.

Den danske folkepensionen er relativt flat i forhold til for eksempel den norske
alderspensjonen fra folketrygden. For 70 prosent av eldre i den laveste inntektsgrup-
pen utgjor likevel den offentlige pensjonen mer enn halvparten av bruttoinntekten.
Det gjelder bade enslige og par.

De danske arbeidsmarkedspensjonsordningene er bygd opp som kollektive for-
sikringsordninger, med obligatorisk medlemskap for den enkelte ansatte. Det skilles
mellom de lovbestemte arbeidsmarkedspensjonsordningene, pa den ene siden arbejds-
markedets tilleggspension (ATP) og setlig pensionsspareordning (SP), og pa den andre
siden de avtalebaserte arbeidsmarkedspensjonsordningene, som tilsvarer de norske
tjenestepensjonsordningene.

Arbejdsmarkedets tilleggspension (ATP) er en obligatorisk, supplerende ordning som
gir en livsvarig alderspensjon fra fylte 65 &r. Den er lovbestemt og gjelder alle lonns-
mottakere, samtidig som den er knyttet til ansettelsesforhold oger fondert. Ordningen
finansieres av arbeidsgiver (to tredjedeler) oglonnsmottaker (en tredjedel) i fellesskap.
Storrelsen pa innskuddene bestemmes av antall arbeidstimer og er uavhengig av innteke.
Hvor mye som utbetales, bestemmes av antall ir med innbetaling til ordningen. Arlig
pensjon fra ordningen var i 2008 cirka 25 400 DKK for en person som hadde betalt
til ordningen hele perioden som yrkesaktiv.

Fra 1999 har ogsa alle yrkesaktive i Danmark betalt inn 1 prosent av bruttolennen
til en lovregulert, serlig pensionsoppsparingsordning (SP). Ordningen er en individuell
kontoordning som administreres i tilknytning til ATP. Fra 2005 har den enkelte ogsa
selv kunnet velge hvem som skal forvalte disse pengene (SP-kontoen). Pensjonen utbe-
tales over en tidrsperiode fra fylte 67 4r, og utbetalingene avhenger av innbetalingene
til ordningen og ATP-bidragets storrelse.

Med felleserkleringen mellom arbeidsmarkedets parter og den danske regjeringen
ble det i 1987 i tillegg enighet om & utvikle de overenskomstbestemte obligatoriske,
kollektive pensjonsordningene (tjenestepensjonene) i Danmark, slik at ikke bare det
offentlige arbeidsmarkedet var dekket av tjenestepensjoner, men ogsa det private.
Bortsett fra tjenestepensjonsordningen for tjenestemenn, som er lovbestemt, er alle de
danske arbejdsmarkedspensionsordningene (AMP) i dag avtalebasert. Ordningene dek-
ker dreyt 90 prosent av arbeidsstyrken, herunder alle i offentlig sektor. Videre dekker
ordningene vanligvis et spesielt tariff- eller fagomrade, det vil si at ansatte i en og samme
virksomhet ikke trenger & vere tilsluttet den samme ordningen. Jurister, skonomer
og ingeniorer har for eksempel sine egne ordninger. Arbeidsmarkedspensjonene kan

12



tas ut fra fylte 60 ar. Andre ytelser som efterlon med videre avkortes imidlertid mot
arbeidsmarkedspensjonen.

Nesten alle tjenestepensjonsordningene er innskuddsbasert, noe som er unike i
europeisk sammenheng. Innskuddene til ordningen utgjer i dag, etter en gradvis vekst
de siste 20 drene, vanligvis mellom 9 og 17 prosent av den érlige bruttolenn, hvorav
arbeidsgiver innbetaler to tredjedeler og lonnsmottakerne en tredjedel. Den enkelte
forsikrede har innenfor de ulike ordningene ogsa mulighet til & velge investerings-
strategi, sammensetning av forsikringsprodukter og pensjonsleverander. Enkelte av
ordningene gir ogsd mulighet for individuell tilleggssparing.

Fordi arbeidsmarkedspensjonene forst ble introdusert i 1991, er ordningen enné
umoden. Det er fi som har tjent opp i ordningen over hele yrkeslivet. Sipass hoye inn-
skudd innebarer imidlertid at en stor andel av danskenes pensjonsinntekeer i framtida
vil komme fra de avtalebaserte tjenestepensjonsordningene — noe som kan bidra til
at flere ogsa velger 4 ta ut tjenestepensjon tidlig, selv om de arlige ytelsene blir lavere.

Endringer i folkepensionen

Som del av efterlonsreformen i 1998 ble ogsa folkepensjonsalderen (alder for mottak
av den universelt garanterte alderspensjonen) satt ned fra 67 til 65 ar med virkning
fra 2004. Med velferdsforliket fra 2006 ble denne aldersgrensen imidlertid besluttet
okt igjen til 67 ar, og det skulle skje gradvis med et halvt ar, hvert ar fra 2024 il 2028.
Samtidig vedtok man at pensjonsalderen for uttak av folkepension fra 2025 skulle
synkroniseres med forventet levealder, det vil si okes automatisk i takt med ekningen
i forventet levealder for en 60-aring.!

Med innforing av opsat pension, som tridte i kraft fra 2004, ble det ogsd mulig &
utsette uttaket av folkepensjonen, slik at man fikk utbetalt hoyere arlig pensjon nér
man forst sluttet i arbeid og tok ut folkepensjon. Uttaket av folkepension kan utsettes
med opptil 10 ar (til fylte 75 ar). Endringen var et ledd i arbeidet med 4 fjerne enkelte
av de okonomiske barrierene for arbeid etter folkepensjonsalderen.

De nyeste endringene er at den danske regjeringen fra 2013 oker satsen for sup-
plerende pensjonsytelser, som gér til folkepensjonister med de laveste inntektene og
formuene, med 4500 DKK Aérlig for skatt (ca. 2800 DKK etter skatt).? Det anslés at
endringene vil forbedre inntektene for om lag 260 000 folkepensjonister med lave

! Velferdsavtalen inneholder en avtale om en sikalt demografisk kvotient, hvoretter eventuell lengre leve-
alder delvis blir omsatt i en hoyere tilbaketrekningsalder for de to ytelsene — efterlon og folkepension.
Deter likevel folketingspolitikerne som hvert femte ar skal ta stilling til om efterlons- og pensionsalderen
skal oke ytterligere pa grunn av lengre levealder. Forste gang det kan tas stilling til dette, er i 2015, og da
en eventuell okning varsles med ti ar, kan det tidligst skje fra 2025 (Kvist 2009).

% Ved gjeldende regler utgjor den supplerende pensjonsytelsen 11 400 DKK, og den vil dermed oke til
15900 DKKi2013.
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inntekter. I tillegg okes satsen for pensjonstillegget til folkepensionen gradvis med
750 DKK arlig for bade enslige og pensjonistpar (ca. 479 DKK etter skatt). @kning
gjennomferes over to ar fra 2015, med full virkning fra 2016.

Sammensetningen av folkepensjonen endres ogsa ved at man gradvis reduserer
grunnbelopet, samtidig som man eker pensjonstillegget tilsvarende. Omleggingen inne-
barer uendret ytelse for folkepensjonister uten store tilleggsinntekter, mens folkepen-
sjonister med betydelige supplerende inntekeer far en lavere folkepensjon. Endringene
vil innfores gradvis fra 2015 til 2020. Sammen med utviklingen i tjenestepensjonene
vil dette over tid ytterligere svekke betydningen av de offentlige pensjonene for folk
flest, mens betydningen av tjenestepensjonene (arbeidsmarkedspensjonene) vil oke.

Erfaringer med endringene

Man kunne kanskje ha forventet at reduksjonen i pensjonsalderen fra 67 til 65 ar ville
bidra til redusert yrkesaktivitet i disse aldersgruppene. Sa skjedde likevel ikke, snarere
det motsatte. Yrkesdeltakelsen blant 65-aringene okte fra 22,5 prosent i 2004 til
33,7 prosent i 2010 og for 66-aringene fra 19,9 til 28,8 prosenti2010 (Goul-Andersen
& Jensen 2011a).

Ordningen med opsat pension, som gjor at man kan f& heyere pensjon ved 4 utsette
uttaket (maks til fylte 75 ar), synes imidlertid & ha veert en begrenset suksess. Selv om
det har vart en betydelig okning i yrkesdeltakelsen blant 65- og 66-aringene, gjelder
dette ikke for eldre drskull. Blant 67-69-arige menn har for eksempel yrkesdeltakelsen
vert tilnermet stabil pa 20-25 prosent fra 2004 il 2010 (ibid.), og det er bare mellom
10 og 12 prosent av 65-75-aringene som ifelge en evaluering fra SFI benytter seg av
ordningen med opsat pension (Larsen et al. 2012). Videre anga ni av ti av disse at de
ville ha jobbet etter fylte 65 ar selv om det ikke hadde vart en slik ordning, og kun 5
prosent mente at de pa grunn av ordningen arbeidet flere timer enn de ellers ville ha
gjort. Reduksjonen i kravet til yrkesaktivitet for & fa opsat pension som kom i 2008,
synes ogsa & ha hatt en svert marginal virkning pa antall folkepensjonister i arbeid:
Kun 2 prosent oppga at endringene hadde hatt noen vesentlig betydning for at de var i
jobb, ogbare 1 prosent mente at de jobbet flere timer enn de ellers ville ha gjort (ibid.).

Efterlensordningen

Ut over de ulike alderspensjonsordningene har Danmark siden 1979 hatt en egen
tidligpensjonsordning — efterlonsordningen (Petersen 2011). Ordningen tilsvarer pa
mange mater den norske avtalefestede pensjonsordning (AFP), slik den fortsatt er i
offentlig sektor og var for 2011 i privat sektor. Efterlon har vert en rettighet for folk
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over 60 ar som har vert medlem av en a-kasse (arbeidsleshetskasse) og som har betalt
efterlonsbidrag i 30 ar (tidligere 25 ar). Bidraget kan ogsa trekkes av pé skatten. Hvor
lenge man ma ha vert medlem for & fa utbetalt efterlon, avhenger i dag av hvor gammel
man er (eller irstall for nir man ble fodt).?

Det hoyeste belopet man kan fi i efterlon, svarer til dagpengesatsen man ville face
utbetalt som ledig. I 2012 fikk man utbetalt opptil 3940 DKK per uke om man var
fullt forsikret 0g 2625 DKK per uke om man var delforsikret.* Efterlonen samordnes
med andre pensjoner’® og inntekt fra lonnet arbeid®.

Efterlonen har siden 1998 ogsa vert fleksibel, slik at den kan tas ut gradvis.” Men i
motsetning til den norske avtalefestede pensjonsordningen (AFP), slik den er i offent-
lig sektor ogvar i privat sektor for 2011, har man i den danske efterlonsordningen stor
frihet til selv & velge hvor mye man vil jobbe. Man kan for eksempel jobbe ti timer en
uke, tjue timer den neste og ta fri den tredje. Efterlonen avkortes imidlertid ved arbeid,
men ikke time for time (eller krone for krone) som i den norske AFP-ordningen slik
den var for 2011 (og altsa fortsatt er i offentlig sektor).

Det er ogsa innebygget en del konkrete fordeler i efterlonsordningen for dem som
velger & bli pa arbeidsmarkedet helt eller delvis. Det gjores for eksempel ikke noe fra-
dragi efterlonen for de forste 32 000 DKK man tjener, noe som innebarer at man blir
trukket for faerre timer enn man faktisk jobber. Om man venter med 4 ta ut efterlon
til etter fylte 62 &r, far man ogsd hoyere efterlon nar den forst utbetales. I tillegg far
man utbetalt en efferlonspremie ved tylte 65 ir avhengig av hvor mange timer man har
arbeidet etter fylte 62 ar. Velger man 4 arbeide pa fulltid til fylte 65 ir, kan man fa inntil
135 000 DKK skattefritt, og arbeider man halv tid, fir man det halve.

I tillegg til efterlon og fortidspension (uforetrygd) finnes det to andre tilbake-
trekningsordninger for aldersgruppen 60-64 ar: fleksyzelse og delpensjon. Begge har
begrenset omfang (Velfzrdskommissionens rapport: s. 318). Fleksytelse er en efter-
lonslignende ordning for personer som ikke er berettiget til efterlon. Den tildeles kun
pa bakgrunn av en (helse-) indikasjon, i motsetning til efterlon som er en rettighet og

3 Det er egne regler avhengig av om man er fodt for 1959, mellom 1.1.1959 og 31.12.1975, mellom
1.1.1976 0g 31.12.1977 eller i 1978 eller senere. hetps://www.borger.dk/Emner/pension-og-efterloen/
efterloen/Sider/default.aspx

* Se hteps://www.borger.dk/Sider/Efterloennens-stoerrelse.aspx

> Efterlon blir som hovedregel avkortet om man har en individuell pensjon eller en arbeidsmarkedspen-
sjon. Det gjelder uansett om pensjonen blir utbetalt samtidig med efterlonen eller ei. Man kan ikke motta

efterlon hvis man har fate tilscatt fortidspension (uforepensjon) eller har nadd folkepensionsalderen (er 65

ir oghar rett til alderspensjon fra folkepensionen). https://www.borger.dk/Emner/pension-og-efterloen/
cfterloen/Sider/pensions-indflydelse-paa-efterloen.aspx

¢ hetps://www.borger.dk/Sider/ Andre-indtaegter-og-efterloen.aspx

7 Tidligere mistet man efterlenen om man arbeidet mer enn 200 timer per &r.
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tildeles uavhengig av den enkeltes helsesituasjon. Ordningen ble opprinnelig innfort
for 4 sikre fleksjobberne (se under) de samme tidligpensjonsmuligheter som personer
pa det ordinare arbeidsmarkedet. Som for efterlonsordningen, har arbejdsmarkeds-
kommissionen foreslitt at ordningen avvikles.

I tillegg har danskene en egen delpensjonsordning, som forutsetter at arbeidsevnen
er nedsatt. Interessen for ordningen har imidlertid vart beskjeden. Det har trolig sam-
menheng med at man har en relativt fleksibel efterlonsordning.

Endringer i efterlensordningen

Den forste reformen av efterlonsordningen kom i 1998 og ble gjennomfort av den
davarende sosialdemokratiske danske regjeringen. Formalet var a £ 60—65-aringer til 4
bli lenger pa arbeidsmarkedet ved & gjore ordningen mer fleksibel. I tillegg onsket man
i gjore det noe mindre gunstig & g av tidlig og litt mer gunstig & std i jobb etter fylte
60 ar. Endringen medforte at personer som valgte a arbeide minimum 30 timer per uke
og utsatte uttaket av efterlon til tre ar for folkepensionsalderen (det vil si til fylte 62
ar), fikk en gradvis okende bonus (maksimalt 91 prosent av dagpengesatsen), som ble
utbetalt fra fylte 65 ar (beskrevet over). I tillegg kunne personer som valgte & std i jobb
etter fylte 65 dr, fa en skattefri tilleggspremie nir pensjonen forst ble utbetalt (se over).?
Samtidig ble innbetaling til efterlonsordningen frikoblet fra a-kassemedlemskapet.
Tidligere hadde ogsé skattefordelen ved innbetaling til ordningen blitt redusert. Begge
disse forholdene har ifelge Goul-Andersen og Jensen (2011a) fort til en reduksjon i
antall tilmeldte til efterlonsordningen.

Den andre reformen av efterlonsordningen kom som en del av Velferdsaftalen fra
2006 mellom flertallet av partiene i Folketinget. Avtalen baserte seg pd Velferdskom-
missionen (2006)°, som foreslo en gradvis utfasing av efterlonsordningen fram mot
2028. De onsket 4 stoppe all innbetaling av efterlonsbidrag fra og med 2009, slik at
ingen etter det kunne melde seg inn i ordningen. Hovedargumentet var at 40 prosent
av 60-64-aringene var helt eller delvis utenfor arbeidsmarkedet. Selv om en del av
disse hadde forlatt arbeidsmarkedet pa grunn av darlig helse, hevdet kommisjonen
at flertallet var «raske og rorlige» (s. 316).!° Analyser kommisjonen bygget pa, viste
dessuten at andre ordninger, som sykepenger, fortidspensjon (uferetrygd) og fleksjobs,

% Den skattefrie premien er en sum penger som man slipper & betale skatt av. Den svarer reelt til en okning
av timelonnen etter skatt pd mer enn 25 DKK.

? Velferdskommissionen ble nedsatt av den danske regjeringen i 2003 for & vurdere hvordan velferdsstaten
kunne gjores mer barckraftig.

1 Andre analyser (f.eks. Friis 2011) viser derimot at efterlonsmottakere har darligere helse enn yrkesaktive.
Det er for eksempel en overraskende sterk sammenheng mellom dedelighet og tidlig avgang med efterlon
nér det samtidig kontrolleres for kjonn, utdanning og yrke som 59-iring.
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var langt mer malrettede enn efterlonsordningen for & ivareta tilbaketrekningsbehovet
for eldre arbeidstakere med sviktende helse.

Velferdsaftalen fra 2006 fulgte opp og foreslo en gradvis ekning av nederste alders-
grense for uttak av efterlon fra 60 til 62 ir, med et halvt ir per ar fra 2019 til 2022.
Nivéet eller strukturen pi efterlonsutbetalingene ble imidlertid ikke endret. De
okonomiske insentivene ble derfor i hovedsak de samme. Det ble imidlertid noe mer
okonomisk gunstig a vere deltidspensjonist, det vil si & ta ut delvis efterlon og kom-
binere det med fortsatt arbeid (se over)."! Ordningen er slik at man far fratrekk i sine
efterlonstimer for de timer man er i arbeid, slik at en times arbeid motsvarer en times
efterlon. Da man som oftest fir mer for en lonnstime enn for en efterlenstime, har det
blitt mer okonomisk lennsomt for de fleste 4 vare i arbeid.'” Tildelingskriteriene for
4 kunne fi efterlon ble ogsi strammet inn ettersom innbetalingstiden til ordningen
okte fra 25 til 30 4r.

Ytterlige endringer ble foreslatt av Arbejdsmarkedskommissionen' hesten 2009.
De pépekte at selv om sysselsettingsniviet i Danmark var hoyt, gjaldt dette ikke for
60-64-aringene, hvor kun én av fire var i arbeid, en andel som var under gjennom-
snittet i OECD-landene pé det tidspunktet og langt lavere enn i for eksempel Sverige
og Norge. Efterlonen ble hevdet 4 vare hovedarsaken. Ifolge kommisjonen hadde de
aller fleste efterlonsmottakere en god helse, slik at alternativet for de fleste heller var
sysselsetting enn uferepensjon. Kommisjonen argumenterte i tillegg med at ledig-
heten var lav innenfor de omridene hvor arbeidskraftbehovet var storst (for eksempel
blant sykepleiere oglerere), samtidig som mange i disse yrkene gikk pa efterlon. Deres
konklusjon var derfor at endringer i dagpengeregelverket ville ha mindre innvirkning
pa disse yrkesgruppenes yrkesdeltakelse enn innstramninger i efterlonsordningen. De
foreslo derfor & framskynde avviklingen av efterlonsordningen i forhold til det som ble
avtalt i Velferdsaftalen, slik at dagens eldre (60-aringer) i storre grad ble likestilt med
fortidas og framtidas eldre, ettersom dagens 60-aringer, uten de foreslatte endringene,
ville kunne fa utbetalt pensjon over en atskillig lengre periode enn bade det som eldre
generasjoner fikk, og det morgendagens pensjonister ville fa.

! Seniorer pé fleksibel efterlon kunne nd arbeide opptil 29,6 timer i uka og fi utbetalt fleksibel efterlon
for de resterende timene. Arbeider de mer enn 29,6 timer, far de imidlertid ikke efterlon den uka. Om de
arbeider mer enn 37 timer en uke, blir de ekstra timene trukket fra efterlonen den pafolgende uka. Om
de derimot ikke arbeider en uke, far de full efterlon den uken.

2 Om man har en timelonn i 2012 som er lavere enn 209,63 DKK, omfattes en i tillegg av mer gunstige
fradragsregler. Ordningen innebarer for eksempel at en som jobber 20 timer per uke med en timelonn
pi 150 DKK (3000 DKK per uke), far et fradrag i efterlonen pa kun 14,3 timer (3000: 209,63 ), ikke 20

timer som tidligere.

3 Den hadde blant annet som mandat 4 underseke hvordan arbeidskrafttilbudet kunne okes gjennom
fastholdelse av seniorer pa arbeidsmarkedet.
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Arbejdskommissionens forslag ble dreftet i et trepartsforum uten at de kom fram til
enighet. Den danske konservative regjeringen inngikk derfor en avtale med Dansk
Folkeparti i mai 2010 ogla i januar 2011 fram et forslag til ny tilbagetrekningsreform.
Forslaget innebar en avvikling av efterlonsordningen fra og med 2011 for alle som
da var under 45 ér, samt endringer i efterlonsordningen for alle mellom 45 og 57 ar
(fodt mellom 1954 og 1966). Argumentet var at ordningen var lite treffsikker for
yngre arskull siden seks av ti ufaglerte mellom 30 og 39 ar ikke lenger betalte inn til
ordningen og derfor heller ikke ville ha rett til efterlonsytelser i framtida. Det ble ogsa
lagt veke pa at de fleste efterlonsmottakere hadde nesten like god helse som dem som
fortsatte i jobb."* Regjeringen anslo at avskaffelse av efterlonsordningen ville kunne
oke arbeidstilbudet med 70 000 personer (Beskaftigelsesministeriet, 17.3.11).

Endeligimai 2011 la regjeringen fram et forslag, etter avtale med Dansk Folkeparti
og Radikale Venstre, om at efterlonen ikke skulle fjernes, men bevares som en trearig
ordning og mélrettes mot personer med en lav pensjonsoppsparing, primart ufaglerte
med et langt arbeidsliv bak seg.” Avtalen sikret ogsa den sakalte seniorfortidspensionen,
som skulle gi enklere og raskere tilgang til uferepensjon for dem med fem eller ferre
ar igjen til pensjonsalderen. Det samme skulle gjelde for fleksjobs. Raskere saks-
behandlingstid (maksimum et halvt ir etter seknad) skulle primart oppnas ved &
sloyfe arbeidsproving, da man ansa muligheten for & utvikle eldres arbeidsevne som
liten siden de fleste hadde f4 ar igjen til pensjonsalderen.

Regjeringens forslag skapte mye debatt i Danmark fram mot folketingsvalget i sep-
tember 2011. Uenigheten om virkelighetsbeskrivelsen og dermed losninger var sarlig
stor mellom regjeringen og Radikale Venstre (RV') pd den ene siden og de rodgrenne
og fagbevegelsen pa den andre. Likevel ble en reform i trad med den konservative
danske regjeringens forslag vedtatt av den sosialdemokratiske regjeringen i slutten
av desember 2011, basert pa et bredt flertall av partiene i Folketinget, med unntak av
Enhedslisten. Hovedelementene i den nye efterlonsordningen innebearer, i trdd med
den forrige regjeringens forslag, en gradvis forheyelse av efterlonsalderen fra 60 til 64
ar fra 2014 il 2023, en gradvis avkorting av efterlonsperioden fra 5 til 3 ar fra 2018 til
2023 samt en skjerping av fradraget i efterlonen mot formue (Beskeftigelsesministeriet
21.12.2011).¢ Samlet betyr det at man i 2023 forst kan ta ut efterlon som 64-aring og

' Den viste blant annet til en undersokelse fra Sundhedsstyrelsen som fant at 87 prosent av alle efter-
lonsmottakere ansi at de hadde god helse, det vil si om lag like mange som blant 55-64-aringer i arbeid,
90 prosent. Videre viste undersokelsen at forckomsten av ryggplager og leddgikt var den samme blant
sysselsatte som blant efterlonsmottakerne (Beskeftigelsesministeriet 17.3.11).

5 Det er likevel uklart hvordan man konkret skal kunne skille ut disse gruppene.

'¢ htep://www.bm.dk/Aktuelt/Nyheder/Pressemeddelelser/Arkiv/2011/12/Ny%20treaarig%2Ocfter-
loen%20er%20vedtaget.aspx
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motta ytelsen i 3 &r. Personer som er fodt for 1954 (og i dag er 58 ar eller eldre), blir
ikke berort. Det samme gjelder naverende efterlonsmottakere.”

Med den nye trearige efterlonsordningen far alle en efterlonssats tilsvarende 100
prosent av hoyeste dagpengesats i hele efterlonsperioden (tidligere maksimalt 91
prosent).'® Reglene for opptjening av skattefritt tillegg endres ogsa. Kravet til antall
arbeidede timer i lopet av disse to arene okes til 3120 timer om man er fullforsikret. For
en mer detaljert beskrivelse — se Beskaftigelsesministeriet, 28.12.2011." Den sakalte
seniorfortidspensionen ble ogsa vedtatt.”

Det er imidlertid i skrivende stund mye debatt om hvordan denne ordningen vil
komme til & virke. Flere forskere (bl.a. professor i sosialrett ved Kebenhavns Universitet
Kirsten Ketcher og professor i statskundskap ved Aalborg Universitet Per H. Jensen)
og fagforbund (bl.a. FOA?') tror at ytelsen vil tildeles etter samme kriterier som
cksisterende fortidspensjon (uferetrygd) og dermed ikke representere et mer utvidet
sikkerhetsnett, annet enn at saksbehandlingen blir raskere (Ugebrevet A4 av 2.11.11
0g20.12.11?). Ertersom det kreves 20-25 ars foregaende fulltidsarbeid for 8 komme
i betraktning for ytelsen, antas det videre at en del kvinner vil bli serlig rammet da de
ikke vil ha opparbeidet seg en lang nok ansiennitet (Ugebrevet A4 av 20.12.11).

Effekter av reformene

Ser vi pa makrotall, viser de at antallet pd efterlon ble betydelig redusert fra sitt hoy-
este niva ultimo 2003, hvor 186 000 gikk pé efterlen, til ultimo 2010, hvor omkring
130 000 gikk pa efterlon. Serlig var fallet stort mellom 2007 og 2010, hvor antallet
ble redusert med 20 000. Mye av nedgangen kan forklares med at de store 1945- og
1946-kullene gikk ut av ordningen, men skyldes ogsa et betydelig fall i utnyttelsesgraden
(Goul-Andersen & Jensen 2011: 243-244).

'7 Da efterlonsreglene blir endret vesentlig, gis likevel alle under 60 ir som har betalt inn til efterlons-
ordningen, en mulighet til & f4 sitt innbetalte efterlonsbidrag utbetalt kontant og skattefrite (det gjelder
i tidsrommet fra 2. april til og med 1. oktober 2012). De som har innbetalt efterlonsbidrag i alle arene
etter 1999, kan siledes fi utbetalt rundt 67 000 DKK, men velger da samtidig & melde seg permanent
ut av ordningen.

' Det er imidlertid overgangsregler for personer som er fodt for 1. juli 1959.

Y http://www.bm.dk/Beskacftigelsesomraadet/Ydelser/Efterloen/En%20trearig920efterlon/Hoved-
elementerne%20i%20den%20nye%20treaarige%20efterloen.aspx

? Endringen er til forveksling lik de forslagene om avvikling av AFP-ordningen som kom i Norge pa
tidlig 2000-tall, hvor argumentet var at slitne arbeidstakere kunne ta ut uferepensjon.

21 FOA: Forbundet Fag og Arbejde (sterste forbund for offentlig ansatte).

2 Utgis av dansk LO.
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Efterlonsreformen fra 1999 ble ogsé evaluert av Sosialforskningsinstituttet i 2009
(Jorgensen 2009). Analysen viste at reformen hadde to motstridende effekter: Samtidig
som de fleste 61-aringer som onsket 4 slutte, nd ventet til de fylte 62 ar, var det ferre
enn tidligere som ventet med & ga av til de fylte 63 ar. Avgangssannsynligheten hadde,
viste det seg, okt for dem som tapte minst pa omleggingen, og motsatt blitt redusert
for dem som kunne forvente det storste okonomiske tapet. Samlet ble summen av
disse to effektene at reformen bare har hatt en begrenset effeke pé eldre arbeidstakeres
samlede arbeidstilbud (eller tilbaketrekning). Fordi lonningene i framtida vil oke mer
enn efterlonssatsene, forventer man likevel at reformens effeke vil kunne bli storre i
framtida. P4 den annen side vil mange flere da ogsa ha tjent opp en relativt hoyere efter-
lon og dermed vere mer «velholdne» — noe som kan antas & gi motsatt effeke. Det vil
gjelde selv om man tar i betrakening at efterlonssatsene ikke folger lonnsveksten (ibid.).

Goul-Andersen ogJensen (2011: 250-252) kobler pa sin side den positive utviklin-
gen til den serlige utviklingen pa arbeidsmarkedet i perioden (hoykonjunktur), men
sier at de okonomiske insentivene trolig ogsa har hatt en effeke, serlig den skattefrie
premien pé inntil 100 000 DKK, sammen med en reduksjon og endring i sammen-
setningen av de gruppene som er tilmeldt ordningen. De papeker ogsa at de sterke
avkortingsreglene mot andre ytelser kan ha hatt en viss innvirkning.

En undersokelse fra SFI (Larsen et al. 2012) viser dessuten at det kun er 10-12
prosent av henholdsvis 65-75-aringer, efterlonsmottakere og fortidspensjonister
(uferepensjonister) pa gammel ordning (mer om den under) som er i arbeid. Videre
er det kun 8 prosent av efterlonsmottakere uten arbeid som kan tenke seg 4 finne
en passende jobb innen de tolv neste manedene. Den samme undersekelsen viser at
efterlonsordningens aldersgrenser er mer styrende for 55-59-aringenes avgangsalder
enn folkepensionsalderen (Larsen et al. 2011): Kun 55 prosent forventer for cksem-
pel & vare i jobb etter fylte 60 ar (nedre aldersgrense for uttak av efterlon), kun 40
prosent etter fylte 62 ar og bare 15 prosent etter fylte 65 ar (aldersgrensen for uttak
av folkepension). Forskerne fra SFI (ibid.) presiserer likevel at det kan vere et visst
arbeidspotensial blant eldre som har god helse og som alt er i arbeid eller lett kan fa
arbeid, da svart mange 60—64-aringene planlegger tidspunktet for uttak og avgang
kort tid for de gar av og derfor trolig kan pévirkes til 4 forlenge yrkeskarrieren. Hvor
mange dette er, sies det ikke noe om.

Ifolge en studie av Deloitte (2012) er det ogsa mange folkepensjonister og efter-
lonsmottakere som har lyst til 4 arbeide, om en tar utgangspunkt i antallet som tilbyr
sin arbeidskraft p ulike jobb- og rekrutteringsportaler. I tillegg indikerer deres studie
at virksomheter som har ansatt pensjonister og efterlonsmottakere, har gode erfaringer
og anser arbeidstakere over 60 ar som stabile og grundige, i tillegg til at de har lang
yrkes- og livserfaring. En fellesnevner for de virksomhetene som har valgt & ansette
pensjonister og efterlonsmottakere, er likevel at de trenger dem for & fa vakeplaner til
4 ga opp eller fordi de innehar en spesiell kompetanse som virksomheten trenger. De
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som er i jobb, anses med andre ord primert som en reservearbeidskraft eller som unntak
med spesialkompetanse. Representanter fra jobbsentrene og vikar- og rekrutterings-
byréene som deltok i undersekelsen, mente likevel at det ikke var direkte motvilje fra
arbeidsgiverne som var hovedérsaken til at s fa virksomheter tenkte pd pensjonister
og efterlonsmottakere som potensiell arbeidskraft, men heller at de var lite oppmerk-
somme pa gruppens arbeidskraftpotensial (ibid.).

Pensjonistenes og efterlonsmottakernes egne motiver for & vende tilbake til ar-
beidsmarkedet er da ogsé ulike, men fellesnevneren er at de i liten grad styres av
okonomiske motiver. Det som driver dem, er heller lysten til & utrette noe, onske om
sosial tilherighet, onske om 4 bevare faglig identitet og det 4 ha mulighet til & utnytte
den kompetansen de har opparbeidet seg gjennom et langt arbeidsliv. Felles for de
fleste som vender tilbake til arbeidsmarkedet, er ogsa at de selv ikke hadde planlagt &
ga av da det skjedde, men ble oppsagt eller overflodige som felge av organisatoriske
endringer (ibid.).

Av naturlige grunner er det ikke mulig & si noe om virkningene av efterlonsreformen
som ble vedtatt i 2011, da den forst vil tre i kraft om noen ar. En heving av den nedre
aldersgrensen for uttak av efterlon til 64 &r vil imidlertid med nedvendighet bidra til
at flere vil matte std i arbeid i begynnelsen av 60-arene enn tidligere.

Statistikk fra HK/Danmark?® viser dessuten at svart fi benytter seg av fleksibel
efterlon, kun 2 til 3 prosent av a-kassens medlemmer (HK/Danmark 2008). Ifolge
var arbeidsgiverinformant er det ogsa lite kultur i Danmark for 4 jobbe fleksibelt (les:
deltid) etter fylte 60 ar. Andre studier indikerer at denne trenden kan snu (FTF 2008),
da mer enn atte av ti av kommende efterlonsmottakere sier at de ganske sikkert eller
helt sikkert vil arbeide ved siden av 4 motta efterlon. Halvparten sier de onsker 4 jobbe
enten et fast eller et fleksibelt antall timer per dag, uke eller maned, og litt under en
tredjedel et fast antall timer fordelt over deler av aret. Syv av ti av lederne sier ogsa at
de erinteressert i 4 ansette efterlonnere, men da helst som vikarer, pa et fast antall timer
per uke eller maned eller til serlige oppgaver. Undersokelsen avdekker imidlertid en
del barrierer for at en slik vinn-vinn-situasjon skal la seg realisere. Forst og fremst er
det knyttet til manglende kjennskap til ordningen med fleksibel efterlon bade blant
ledere og blant kommende efterlonsmottakere. Generelt betrakter ledere i liten grad
efterlonsmottakere som en arbeidskraftkilde og oppmuntrer dem i liten grad til &

fortsette i jobben (ibid.).

» HK/Danmark, tidligere Handels- og Kontorfunktionerernes Forbund, er med sine droyt 280 000
medlemmer (2008) Danmarks nest storste fagforbund. HK er en del av dansk LO, og organiserer funk-
sjonzrer i butikker og pa kontorer i private virksomheter, samt i sentraladministrajonen, regionene og i
kommunene. Laboranter, legesekretarer, sykehusassistenter, handelsreisende, IT-ansatte, advokatsckre-
terer, merkonomer og bachelorer innenfor handelsfag favner ogsd under HK.
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Fortidspension (uferepensjon), fleksjobs og skanejobs

Den danske fortidspensionsordningen tilsvarer den norske uferepensjonsordningen.
For 4 fa tilkjent uferepensjon, ma man vare mellom 18 og 65 ar og ha en varig nedsatt
arbeidsevne av fysiske, psykiske eller sosiale grunner. Om rehabilitering til arbeid
anses som mulig, eller man klarer en fleksjob, er man imidlertid ikke berettiget til
uforepensjon.

Det er kommunene som vurderer og eventuelt tilstir uferepensjon. Kommunen
har plike til & vurdere om det finnes andre muligheter, for eksempel rehabilitering, for
uferepensjon tilkjennes. En slik vurdering skjer gjennom sakalt arbeidsproving.

Pensjonen er inntekesavhengig. For enslige utgjor det skattepliktige belopet etter
1.1.2003 det samme som dagpengesatsen, mens det for gifte og samboende utgjor
85 prosent av dagpengesatsen.? Yeelsene reguleres i tillegg pa grunnlag av pensjonistens
og eventuell ektefelles eller samboers inntekeer.

Den danske uforetrygden er koblet til to sysselsettingstiltak: skdnejobs og fleksjobs.
Disse ble begge introdusert i 1998 (Jensen 2007). Fleksjobs er et tilbud til personer
med en vesentlig og varig nedsatt arbeidsevne som ikke kan oppna eller fastholde sin
beskjeftigelse pa ordinare vilkar pd arbeidsmarkedet. Ordningen skal vare et alterna-
tiv til fortidspension (uferetrygd) og er skreddersydd etter den enkelte arbeidstakers
arbeidsevne. Jobbene er ogsa offentlig subsidiert. Lonns- og arbeidsforhold for arbeids-
takere i fleksjobber folger i tillegg gjeldende kollektive avtaler. Den fleksjobbansatte
behover med andre ord ikke 4 ga ned i lonn. Samtidig far arbeidsgiver et lonnstilskudd
til medarbeiderne. Skdnejobs, pa sin side, skal bidra til 4 reintegrere uforetrygdede i
arbeidsmarkedet. Siden 1995 har derfor de fleste kollektive avtaler inkludert sikalte
sosiale kapitler for & lette den lokale etableringen av skanejobs eller jobber for personer
med redusert arbeidskapasitet. Skinejobs har likevel fatt et relativt lite omfang.

Reform av ordningene

Den danske sosialdemokratiske regjeringen inngikk i desember 2000 et forlik om en

fortidspensjonsreform og et rommelig arbeidsmarked med Venstre, Det Konservative

Folkeparti, Centrum-Demokraterne, Kristeligt Folkeparti og Socialistisk Folkeparti.
Formélet med avtalen var & sikre at personer som hadde en restarbeidsevne, skulle fA mu-
lighet til  delta i arbeidslivet. Malet var at flest mulig skulle ansettes i jobber pa ordinere

vilkar, blant annet etter overenskomstenes sosiale kapitler — i sakalte skinejobs, mens

personer med vesentlig og varig nedsatt arbeidsevne skulle vurderes til fleksjobs. Kun

# Ytelsen utgjorde etter 1.1.2011 hhv. 204 900 DKK 4rlig og 17 075 DKK per maned for enslige og
174 168 DKK 4rlig og 14 514 DKK per maned for andre — http://bm.dk/da/Tal%200g%20tendenser/
Satser%20£or%202012/Foertidspension.aspx
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de som ikke kunne arbeide i en fleksjob, skulle kunne fa tilkjent uferepensjon. Videre
skulle personer som ikke var i stand til & forsorge seg selv, sikres en forsorgelsesytelse
som kompenserte for den manglende arbeidsevnen. I tillegg onsket man 4 oke borgernes
rettssikkerhet ved & sikre en storre sammenheng og helhetstenkning i saksbehandlingen,
blant annet ved 4 kreve bedre dokumentasjon og okt brukermedvirkning.

Reformen tradte i kraft i januar 2003 og medforte en gjennomgripende endring
av uferepensjonsordningene. Det gjaldt serlig den okte vektleggingen av aktivisering
framfor passiv stotte, det vi i Norge kaller arbeidslinja. Et nytt tildelingskriterium ble
ogsé knesatt, da personens arbeidskapasitet heretter skulle vektlegges, ikke deres mang-
lende eller tapte arbeidsevne. Videre ble det innfert kun én uferepensjonsordning til
erstatning for de fire ulike ordningene som til da hadde eksistert.” Samtidig ble en
rekke serlige ytelser til uforepensjonister avskaffet. Fram til 2003 kunne for eksempel
50-66-aringer i Danmark f3 tildelt fortidspensjon (eller uferetrygd) pa ikke-medisinsk
grunnlag dersom deres utsikter pd arbeidsmarkedet var darlige. Denne retten ble fjernet
fra og med januar 2003.

Fleksjobordningen ble, som nevnt, ogsa reformert. Det ble na stilt krav om varig
nedsatt arbeidsevne for 8 komme inn under ordningen. Dessuten ble muligheten for
a yte lonnstilskudd med en tredjedel av den minste overenskomstmessige timelennen
pa omradet fjernet. Forventningen var at de som tidligere kunne fa tilbud om fleksjobs
med lonnstilskudd, etter reformen som hovedregel skulle ansettes i jobber pé ordinzre
vilkar eller i jobber etter overenskomstens sosiale kapitler, det vil si i uformelle skinejobs
eller sikalte avtalebaserte skinejobs.

Det ble ogsa foretatt visse justeringer av fleksjobordningen i 2006, som i hovedsak
innebar ulike tiltak for & forbedre kommunenes undersekelses- og vurderingspraksis.
Malet var & redusere andelen ledige som ble undersokt med henblikk pa fleksjobber,
samt 4 fa til en bedre tilpasning av det offentlige tilskuddet til lonnsmottakere i fleks-
jobber. De fleste av disse endringene tradte i kraft den 1. juli 2006.

Evaluering av ordningene

Forventningene ved inngaelsen av avtalen om fortidspensionsreform og det rumme-

lige arbejdsmarked i 2003 var, som nevnt, at flere skulle ansettes i jobber pa ordinere

vilkér eller i uformelle eller i avtalebaserte skanejobs. Dette skjedde i begrenset grad.
Redegjorelsen for Folketinget i 2006/2007 om utviklingen pa uferepensjons-

omradet ogav det rummelige arbejdsmarkedet viste at flere personer enn forventet var

pa varig offentlig forsorgelse sammenlignet med for reformen. Selv om flere hadde fatt

» Mer om fortidspensionsordningen for 2003, som gjelder for dem som fikk tilkjent ytelse for 1.1.2003
— http://bm.dk/da/Beskacftigelsesomraadet/Ydelser/Foertidspension/Foertidspension%20foer%20
2003.aspx
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fleksjobbvurdering, forte det ikke til ferre nye tilstaelser av uforepensjon enn i 2001.%¢
I stedet hadde antallet som enten var i fleksjobb, pa dagpenger eller pd uferepensjon,
okt, og det til tross for at det i samme periode hadde vert en gunstig utvikling pa
arbeidsmarkedet med stigende sysselsetting og rekordlav ledighet.”” Malsettingen om
at flest mulig med nedsatt arbeidsevne skulle vare i ordinert arbeid uten stotte var
dermed ikke oppnadd.

Selv om det ikke har vert en nedgang i bruken av uferepensjon i Danmark, har
det imidlertid vert et betydelig fall i andelen 60—64-aringer som benytter ordningen.
Det gjelder begge kjonn, men sarlig kvinner (Bingley et al. 2011). At uforetallene er
stabile, skyldes derfor primart en okning i antall og andel unge ufore, det vil si den
samme utviklingen vi ser i Norge. Antallet personer som fikk uferepensjon pa grunn
av psykiske lidelser, hadde i tillegg steget og utgjorde i 2006 hele 44 prosent av alle nye
tilstielser av fortidspension (uferepensjon). Det man syntes & ha lyktes best med, var
den sysselsettingsrettede innsatsen, det vil si arbeidsprevingen som skjer forut for en
eventuell tilstdelse av uforepensjon. I trdid med intensjonene var det flere blant de nye
uferepensjonistene som hadde blitt forseke reaktivert (ibid.).

Bruk av avtalebaserte skinejobs falt fra 1998 til 2004, selv om antallet i uformelle
skanejobs okte. Samtidig okte antall personer i fleksjobs fra 13 000 i 2001 til over
41 000 i 2006, og antall fleksjobbsvurderte okte fra 1400 personer til 12 700. I sist-
nevnte gruppe hadde mange aldri fatt tilbud om noen fleksjob og var derfor arbeidsle-
dige. Arsaken til det var at mange av dem som kunne ha klart en jobb pa vanlige vilkar,
isteden hadde fatt fleksjob, og dermed fortrengt ordningens primare malgruppe over
pa dagpengeytelser. Uformelle skanejobber ble dessuten kun benyttet i tilfeller hvor
arbeidsevnenedsettelsen var relativ liten, det vil si at ordningen primart ble bruke for
4 holde pé arbeidstakere. En av drsakene til den lave bruken av skanejobs i forhold til
fleksjobs var at fleksjobordningen hadde blitt innarbeidet i de sosiale kapitlene i mange
overenskomster, og dermed hadde fortrengt avtalebaserte skinejobs. Det hadde sam-
menheng med at fleksjobs var langt mer okonomisk attraktive bide fra et arbeidstaker-
og et arbeidsgiversynspunkt. Den eneste fordelen ved & bruke avtalebaserte skanejobs
var at de kunne opprettes etter interne forhandlinger uten kommunal medvirkning og
dermed ga en noe storre fleksibilitet. Fleksjobs ga dessuten grunnlag for skreddersydde
jobber. Ordningen ble derfor opplevd av de fleste som en vinn-vinn-situasjon.

Undersokelser viste dessuten at bestemmelsene i overenskomstenes sosiale kapittel
ikke hadde noen betydning for hvor lett, eller vanskelig, arbeidsgivere mente det var a

2¢ Som redegjorelsen bemerker, var imidlertid antallet nye tilstelser av uforepensjon lavere enn hva man
antok ville bli tilfellet om reformen ikke hadde blitt innfert, fordi man sa for seg en sterk vekst uten reform.

7 12006 utgjorde disse gruppene samlet 34 000 flere mottakere enn for reformen, henholdsvis 15 100
flere i fleksjobber, 9400 flere pa arbeidsledighetstrygd, 4400 flere pa ny uferepensjon og 5000 flere pa

uferepensjon etter den gamle ordningen.
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ha ansatte med redusert arbeidsevne (SFI 2007). Virksomhetene var derfor ofte uvil-
lige til & ansette medarbeidere i skanejobs etter reglene i de sosiale kapitlene (Finans-
departementet et al. 2005). Fagforeningene spilte dessuten ofte en passiv rolle i arbeidet

med 4 opprette avtalebaserte skanejobs og tok sjelden i bruk de sosiale kapitlene for
4 fastholde eller inkludere personer med redusert arbeidsevne (Hohnen 2002). Tvert
imot var inntrykket at de motarbeidet opprettelsen av slike jobber, da de ikke ville

akseptere lonnsreduksjoner for dem som innehadde skinejobber, i fryke for at det
kunne bidra til 2 undergrave gjeldende tariffer (ibid.). Det samme mensteret viste en

landsdekkende undersokelse fra DISCUS (2006). Fagforeningenes begrunnelse var
at fleksjobs var langt mer ekonomisk gunstige enn skinejobs. Undersokelsen viste

ogsi at de reelle mulighetene for en ordiner deltidsjobb eller en avtalebasert skanjob

sjelden ble realitetsbehandlet for godkjenning til fleksjobb ble gitt. Halvparten av de

fleksjobansatte var derfor ansatt pa samme sted som da de var i ordinart arbeid. Ord-
ningen bidro derfor i liten grad til integrering av ledige med redusert arbeidskapasitet.
En rapport utarbeidet i forbindelse med forhandlingene om kommunenes ekonomi

mellom regjeringen og KL** 12005 viste ogsa at ett av hovedproblemene med fleksjob-
bordningen 14 i den usikre vurderingspraksisen, noe som blant annet gjenspeilet seg
i den svart hoye andelen ledige blant de fleksjobvurderte. Ifolge rapporten indikerte

det at mélgruppa for ordningen ikke var dem som primert dro nytte av den.

En analyse basert pa data fra perioden 1994 til 2004 (Datta Gupta & Larsen 2010)
viser imidlertid at fleksjobbordningen kan ha hatt en positiv effekt pa milgruppas sys-
selsetting, selv om den ikke hadde noen effeke pa tilstremningen til uferepensjon. Ifolge
deres analyse okte malgruppas sysselsettingssannsynlighet med hele 33 prosentpoeng
etter at fleksjobordningen ble introdusert, relativt til den gjennomsnittlige sysselset-
tingsraten pd 44 prosent. Dette forklares med at subsidierte jobber i denne perioden i
hovedsak ble gitt til ikke-aktive, langvarig ufore med en viss restarbeidsevne; man var
med andre ord bedre i stand til 4 skille dem med storre arbeidskapasitet fra dem med
mindre kapasitet.

Justeringene av fleksjobordningen i 2006 (se over) s ogsa ut til 4 ha hatt en viss
effekt ettersom veksten i antall vurderinger for fleksjobber etter dette hadde bremset
litt opp, selv om det totale antallet personer i fleksjobber fortsatt var stigende. Den
reduserte veksten ble antatt 4 ha sammenheng med at kommunene hadde fatt forsterket
sine okonomiske insitamenter ved at de ble fratatt den statlige refusjonen til ordningen
i tre r om de ikke fulgte opp som forutsatt. Analysene viste da ogsa stagnasjon i veksten
iantall personer pé ledighetstrygd blant de fleksjobvurderte, noe som indikerte at flere
i den primare méilgruppa nd hadde kommet inn i ordningen.

% KL er en privat interesse- og medlemsorganisasjon for alle de 98 kommunene i Danmark og tilsvarer

KS i Norge.
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12006 ble det ogsi opprettet en rekke formidlingsenheder for a styrke arbeidsformid-
lingav personer med nedsatt arbeidsevne. Disse formidlingsenhetene har ifelge Cabi®
oppnidd gode resultater i formidlingen til fleksjobber, blant annet fordi de la stor veke
pa dfatil en god jobbmatch for den fleksjobbvurderte, det vil si 4 finne jobber som var
best mulig tilpasset deres arbeidsevne. Formidlingsenhetene hadde ogsé en tettere dia-
log med personene pa ulike ledighetsytelser ogklarte i storre grad 4 bidra til en styrking
av deres restarbeidsevne gjennom & fi dem til 4 delta i relevante kommunale tilbud.
De erfaringene formidlingsenhetene har hostet, drar na de nye jobbcentre nytte av.

De siste endringene

Evalueringen av de store og gjennomgripende reformene pé fortidspensionsomradet
fra 2000 har vist at de ikke har virket etter hensikten.*® Hver tiende danske i yrkesaktiv
alder eri2012 enten pa fortidspension (uforepensjon) eller i en fleksjob, og det danske
samfunnet bruker over 8,6 milliarder DKK mer pé de to ordningene i dag enn hva
som var forventet da reformen ble vedtatt i 2000.

I juni i 2012 inngikk derfor den sosialdemokratiske regjeringen en bred politisk
avtale med Venstre, Konservative og Liberal Alliance om en ny reform av fortidspen-
sions- og fleksjobsordningene. Avtalen berorer i forste rekke yngre arbeidstakere,” men
vil ogsd ha konsekvenser for eldre arbeidstakere siden flertallet av de fleksjobansatte er
cldre. Fleksjobordningen skal nd i sterre grad malrettes mot grupper med svart begren-
set arbeidsevne, slik at de med storst behov fir bedre tilgang til ordningen. Reformen
berorer likevel ikke dem som alt er tilkjent uferepensjon (med mindre de flytter utenfor
EU/EQS-omridet), eller personer som alt har en fleksjob (med mindre de mister den
eller skifter til en annen fleksjobb). Videre blir ytelsene endret: Tilskuddene skal ikke
lenger primert gi til fleksjobansatte med de hoyeste lonningene, men til fleksjobansatte
med de laveste lonningene og den minste arbeidsevnen. Lonn og tilskudd skal, med
andre ord, i storre grad avspeile den enkeltes arbeidsevne.

Videre blir fleksjobbene etter reformen midlertidige. De tilkjennes for fem ar av
gangen. Nar perioden utloper, skal kommunen vurdere om man har rett til en ny
femérsperiode med fleksjob. Det gjelder likevel ikke dem over 40 ar. De kan fa en

» htep://www.cabiweb.dk/om+cabi

30 hetp://bm.dk/da/Akeuelt/Pressemeddelelser/Arkiv/2012/02/Reform%20af%20foertidspension%20
0g%20fleksjob.aspx

3! Avtalen innebearer at unge under 40 ér i utgangspunktet ikke skal ha fortidspension. I stedet skal de
fd det myndighetene kaller en individuell og helhetsorientert innsats under ressursforlopet, som tar ut-
gangspunke i den enkeltes muligheter og behov. Ressursforlopene erstatter i framtida fortidspensjon for
personer under 40 ar. Det kan likevel enna tilkjennes fortidspension til personer under 40 &r hvis det er
dpenbart at den enkelte ikke kan komme i jobb igjen.
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permanent fleksjob etter de forste fem arene. Fleksjobbene kan videre gis til personer
med en svart begrenset arbeidsevne (antatt arbeidskapasitet pa ned til to timer per
uke). Arbeidsgiver betaler som tidligere lonn og pensjon for den arbeidsinnsats som
ytes, og kommunene supplerer med et tilskudd som kan utgjore opptil 98 prosent av
hoyeste dagpengesats. Desto flere arbeidstimer man utferer, jo hoyere inntekt far man.
Er man i ordinert arbeid for man kommer i fleksjob, kan man som hovedregel likevel
ikke lenger fa en fleksjob pa sin naverende arbeidsplass. Det kan kun skje etter at man
har vert ansatt pa arbeidsplassen under overenskomstens sosiale kapittel (skanjob)
eller pa serlige vilkar i minst tolv maneder. Endringene tradte i kraft 1. januar 2013.

Sykefravaer og sykedagpenger

Som i Norge star bekjempelsen av langvarig sykefraver hoyt pa den politiske dagsorde-
nen i Danmark. Det skyldes ikke at sykefravaret er spesielt hoyt, men at man anser at det

realiserbare arbeidskraftpotensialet der er storst, da om lag 5 prosent av arbeidstakerne

til enhver tid er fraverende fra arbeidsmarkedet pa grunn av sykdom (Kvist 2009).

Sykedagpenger er hovedytelsen for lonnsmottakere, herunder personer i fleksjobs,
selvstendig neringsdrivende og forsikrede ledige som er midlertidig ute av arbeids-
markedet pa grunn av sykdom. Arbeidsgiverne betaler den sykmeldte en ytelse til
sykedagpenger eller full lonn de forste 21 dagene. Deretter betaler kommunen dag-
penger etter 21 dager eller refunderer arbeidsgiverens utlegg til lonn. Den maksimale
sykedagpengeperioden er tolv maneder. Deretter blir det vurdert om vedkommende
er berettiget til fleksjob eller uforepensjon (fortidspension). For & unngi at personer
som hadde gatt ut over maksimal dagpengeperiode mister retten til ytelse, besluttet
regjeringen i april 2009 4 gi mulighet for 4 utvide den maksimale perioden med opptil
26 uker med virkning fra 6. juli 2009.

Men allerede i 2005 fikk regjeringen igjennom en pakke av ulike tiltak under tittelen
«En styrket sygefravarsindsats», som blant annet inneholdt 1) en ny vurderings- og
oppfelgningsmodell med sikte pa at de mest utsatte sykmeldte far en tettere oppfolg-
ning som ledd i 4 sikre arbeidstilknytning, 2) en bedre koordinering av oppfolgnings-
innsatsen mellom kommunen og blant annet arbeidsplass, lege, a-kasse og sykehus,
3) okt inndragelse av andre aktorer for & gjore bruk av den kunnskap og innsats som de
kan bidra med og4) bedre legeerkleringer til viksomhetene for & fremme muligheten
for en raskere, eventuelt delvis tilbakevending til arbeidsplassen — med andre ord en
modell som vi kjenner igjen fra Norge ogarbeidet med IA-avtalen.

Partene i arbeidslivet har etter hvert ogsé fatt en relativt stor rolle i det sosiale sik-
kerhetssystemet i Danmark. Det gjelder ikke bare gjennom arbeidsmarkedspensjons-
systemet (tjenestepensjonene), men ogsa for ordninger knyttet til sykefraver (Kvist
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2009). Partene i arbeidslivet og regjeringen ble blant annet i bade 2007 0g 2008 enige
om avtaler for & fi ned sykefravaret. Avtalen fra 2008 innebar en rekke nye plikter for
bade arbeidsgivere, arbeidstakere og offentlige myndigheter (jf. den norske IA-avtalen).
Arbeidsgiverne skal for eksempel né senest i fjerde sykeuke ha en samtale med den syk-
meldte om hvordan de kan komme tilbake til arbeidet sitt, og hva virksomheten kan
gjore for a bakke opp. Videre skal de kommunale jobcentrene (se beskrivelse under)
allerede fra attende sykeuke vurdere om det er mulighet for en delvis friskmelding, og
om det er mulig 4 gi aktive tilbud til alle sykmeldte — bide sysselsatte og ledige. Den
cksisterende legeerklaringen, «Lageerklering om uarbejdsdygtighed », ble ogsa erstat-
tet av en «mulighedserklering>», som er basert pa dialog mellom arbeidsgiveren og
den sykmeldte om hvordan den enkelte fortsatt kan delta pa arbeidsmarkedet (ibid.).

En evaluering (Hogelund et al. 2008) fant at disse tiltakene hadde bidratt til at kom-
munene avholder flere oppfolgningssamtaler, og at disse har blitt mer rettet mot a fa
den sykmeldte tilbake til arbeidsmarkedet. Imidlertid kunne evalueringen ikke si noe
om hvorvidt endringer av sykedagpengesystemet hadde fort til okt arbeidsdeltakelse.

Trepartsforhandlinger i 2007 og 2008 mellom regjeringen og arbeidsmarkedets
parter resulterte ogsd i en handlingsplan (av 29. september 2008) for & redusere syke-
fraveret. Handlingsplanen inneholdt 39 konkrete forslag under folgende fire hoved-
overskrifter: Sykefraver skal forebygges; tidlig innsats oker sjansen for at de syke skal
komme tilbake i arbeid; syke som er aktivert, kan lettere komme tilbake i arbeid, og
hurtig avklaring og behandling hjelper syke raskere tilbake til arbeidsmarkedet.

Som del av finanslovsforhandlingene for 2009, godkjente ogsa partiene bak Job-
planen fra viren 2008 (mer om den under), det vil si regjeringen, Dansk Folkeparti og
Liberal Alliance, trepartsavtalen om sykefraver, ogavsatte i tillegg 170 millioner kroner
til 4 realisere de 39 forslagene. Forslagene ble antatt & oke arbeidstilbudet med 4000
personer. Bakgrunnen for avtalen var et enske om & oke arbeidskrafttilbudet, grunnet
antatt framtidig arbeidskraftmangel og en aldrende befolkning. Finanskrisa og den
okonomiske nedgangen har imidlertid gjort de mulige effektene av tiltakene mer usikre.

I tillegg trddte en ny endring i den statlige refusjonen til kommunene i kraft i
begynnelsen av 2011(Larsen et al. 2012). Refusjonssatsen for kommunene ble satt til
50 prosent om man lykkes med aktivering pd en arbeidsplass og/eller annen virksom-
hetsrettet innsats, og 30 prosent om man ga annen type oppfolging, som for eksempel
veiledning og oppkvalifisering. Kommunene fir, med andre ord, heyere refusjon nir
sykedagpengemottakerne er aktive i et tilbud i en virksomhet eller gradvis har vendt
tilbake i arbeid enn det de gjor ndr mottakerne som far dagpenger, er passive mottakere
av ytelser. Formalet er 4 oke bruken av aktive tiltak.

Etannet initiativ, som startet i 2010 og ble avsluttet i 2012, er prosjektet «Tilbage-
Til-Arbejdet» (TTA). Det er et forseksprosjekt hvor 22 kommuner deltok. Det
handlet om & fa 12 000 langtidssykmeldte tilbake i arbeid gjennom en ny, tverrfaglig
ogkoordinert innsats, styrt aven TTA-koordinator som koordinerte innsatsen fra alle
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de ulike involverte partene. Mélet var & fa til en hurtigere avklaring av den langtidssykes
situasjon og en plan for det videre lopet.

Dagpengesystemet

Danmark har et todelt dagpengesystem. For & kunne motta ordinere dagpenger, ma man
vare fagorganisert og medlem av en a-kasse (arbeidslashetskasse), noe som er frivillig. I
tillegg ma man veare registrert som arbeidsseker hos jobcenteret (parallell til virt NAV),
oppfylle sysselsettingskravet, vere under 65 ar og ikke vare selvforskyldt ledig.** De
som mottar arbeidsledighetstrygd, mé, som i de ovrige nordiske landene, ogsa vare
fullt tilgjengelige for arbeidsmarkedet. Videre forutsetter rett til arbeidsledighetstrygd
tolv maneders forutgiende arbeid, i tillegg til tolv méneders medlemskap i en a-kasse.
Sokere som ikke innfrir disse kravene, har kun rett til en utbetaling som tilsvarer sosi-
alstotten, og da etter en skjennsmessig vurdering hvor ogsa ektefelles innteke, formue
med mer tas i betraktning ved utméling av samlet stonadssum.

Den danske ledighetstrygden gir en relativt hoy kompensasjonsgrad sammenlignet
med andre lands ordninger.* Man kan f inntil 90 prosent av tidligere lonnsinnteke
etter fradrag for arbeidsmarkedsbidraget. Gitt den maksimale dagsatsen i 2012 pa
788 DKK i fem dager per uke, er det likevel bare de lavest lonte som oppnar et sa hoyt
kompensasjonsniva. De hoytlonte far dekket en prosentvis langt mindre andel av
tidligere lonn. Eksempelvis vil en godt lonnet faglert metallarbeider med dagens ord-
ning fa dekket om lag 60 prosent av tidligere lonn. Man kan ogsa motta supplerende
dagpenger i inntil 30 av de maksimalt 104 ukene man har rett til dagpenger, om man

er delvis ledig eller begynner & jobbe deltid.** Det gis ogsé feriepenger til ledige.®

32 De konkrete kravene finnes pé Beskeftigelsesministeriets nettsider, se http://www.bm.dk/Beskaefti-
gelsesomraadet/Ydelser/Dagpenge/Betingelser%20for%20dagpenge.aspx

33 Dagpenger er en ytelse som kan utbetales til arbeidsledige som er medlem av en a-kasse. Det er a-kassene
som utbetaler dagpenger. Det er ogsa a-kassene som vurderer om ledige stér til radighet for arbeidsmar-
kedet. Satsene for dagpenger varierer avhengig av om man er fullforsikret eller delforsikret og om man er
dimmitert eller ung. Hoyeste dagsats per november 2012 er 788 DKK (for fullforsikrede), for satsene se
hetp://www.bm.dk/Tal%200g%20tendenser/Satser/Dagpenge.aspx

3% Hvis man er uten arbeid i en hel uke, far man utbetalt dagpenger for 37 timer. Hvis man arbeider mindre
enn 29,6 timer i uken, kan man fa supplerende dagpenger resten av uken. For nzermere detaljer, se htep://
www.bm.dk/Beskaeftigelsesomraadet/Ydelser/Dagpenge/Supplerende%20dagpenge.aspx

% Feriepenger for ledige http://www.bm.dk/Beskaeftigelsesomraadet/ Ydelser/Dagpenge/Feriedagpenge.

aspx
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Den danske dagpengeordningen inneholder i prinsippet ogsa tre karensdager, men
i praksis gjelder ikke disse ettersom arbeidsgiver som oftest betaler for disse dagene
dersom en person blir oppsagt (TCO 2009:22).

Etter ni maneders arbeidsledighet er en organisert (a-kassemedlem) palagta delta i
arbeidsmarkedstiltak. Personer mellom 60 og 64 ar skal imidlertid aktiviseres allerede
etter scks maneder. Jobcenteret er ansvarlig for at det lages en jobbplan (mer om det
under) for den enkelte. I denne planen kan ulike aktiveringstiltak inngd, herunder ulike
kvalifiseringstiltak. Aktiveringen skal pagi til personen far en jobb eller dagpengeperio-
den pa to ar (tidligere fire &r) er utlopt og personen gir over til behovsprovd sosialhjelp.

En ikke-forsikret arbeidsledig har ogsé rett og plike til 4 delta i aktive arbeidsmar-
kedstiltak etter ni maneder, men etter andre regler. Dersom vedkommende ikke deltar
pa tiltak, kan stotten reduseres eller opphere.

Reformer av dagpengeordningen

Eldre arbeidstakere og arbeidssokere har i Danmark hatt en rekke s@rordninger innen
dagpengesystemet. I trid med Velferdsaftalen fra 2006 ble mange av disse ordningene
fjernet med virkning fra 2007. Det gjaldt blant annet ordningen som ga arbeidsledige
i alderen 58-59 ar mulighet for & bli unntatt fra aktivitetsplikten. Videre gjaldt det
ordningen som gjorde det mulig for personer i alderen 55-59 ar & motta arbeidsledig-
hetstrygd fram til fylte 60 ar (aldersgrensen for uttak av efterlon).

Lignende s@rordninger i dagpengeregelverket for aldersgruppen 50-54 ar hadde
man ogsa fram til 1999, da disse ble fjernet som en del av efterlonsreformen og da
denne gruppen som alle andre fikk rett og plike til aktivering. For 1999 var det med
andre ord i prinsippet mulig 4 ga p arbeidsledighetstrygd i hele ni 4r, fra man var 51
ar til man ble 60 ir (Beskaftigelsesministeriet 08.3.10).

Fram til 1. juli 2004 var dagpengeperioden fire ir for alle. Unntaket var arbeids-
takere i alderen 60—64 ar. De hadde en dagpengeperiode pa to oget halvt ar, da de fleste
hadde mulighet til & gi over pé efterlon fra fylte 60 ar. Den kortere dagpengeperioden
for personer over 60 ar ble utvidet til fire &r med virkning fra 2007. Det ble gjort for &
signalisere at det var enskelig at de eldre fortsatt var tilgjengelige for arbeidsmarkedet
ogat det ikke lenger var forventet at de gikk over pa efterlon (Ougaard & Hede 2007).
I dag er perioden man kan motta ledighetstrygd to ar for alle.

De fleste regler om bruk av ulike aktiveringsredskaper/-ordninger ble etter dag-
pengereformen ogsi de samme for alle aldersgrupper, men med visse unntak. Dagpen-
gemottakere over 60 ir har, som nevnt, rett og plike til aktivering allerede etter seks
maneders ledighet. For ledige i alderen 3060 ar gjelder det etter ni méneders ledighet,
og for dem under 30 ar etter tre maneder.

Personer over 55 r som mottar enten dagpenger, kontant- eller starthjelp, har
ogsa rett til 4 innga avtale med en privat arbeidsgiver om ansettelse med et serlig hoyt
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lonnstilskudd.* Muligheten gjelder alle over 55 r som har vart ledige i mer enn tolv
maneder. Den ledige kan ogsa selv finne en lennstilskuddsplass. Jobcenterets® oppgave
er bare 4 pése at visse formelle/administrative betingelser er oppfylt. Varigheten av et
slikt lonnstilskudd er opptil seks maneder. Ordningene tradte i kraft 1.1.2007 og er
midlertidige, og de er ment & vare en kompensasjon for en del av de beskyttelsesord-
ningene eldre mistet ved at arbeidsledighetsordningene ble strammet inn (jf. over).

[ tillegg fikk arbeidsledige 55-59-4ringer som hadde mistet retten til den lange
arbeidsledighetstrygden (dvs. de som er fodt etter 1. juni 1953), fra januar 2008 rett
til en jobb i kommunen (lov nr. 1543 af 20. december 2006 om seniorjobs). Kom-
munen har plike til 4 finne en sakalt seniorjobb til den enkelte senest to maneder etter
soknadstidspunktet. Det gjelder selv om det er ansettelsesstopp i kommunen. Ifolge
lovgivningen om seniorjobber skal kommunene ogsa ta hensyn til de eldre arbeidsledi-
ges «kvalifikasjoner og interesser» nar de skal finne en seniorjobb. Som det presiseres
i lovteksten, skal seniorjobbene likevel ikke fore til en nettoutvidelse av antall ansatte.
Den ansatte i en seniorjobb far ellers lonn etter gjeldende overenskomst, minimum
240000 DKK i areti2012, ogkommunene far et tilskudd pa 129 939 DKK i aret ved
en fulltidsstilling. Den enkelte kan fi beholde den kommunale seniorjobben fram til
pensjonsalderen, men skal hele tiden sta til ridighet for formidling til ordinert arbeid.

Som en del av reformen ble ogsd Arbeidsformidlingen og sysselsettingsinnsatsen
i kommunene flyttet ssmmen i felles jobcentre, slik at det na bare er én inngang til
sysselsettingssystemet. Denne endringen ble gjennomfort som et ledd i kommunal-
reformen. Hensikten var & understotte malet om 4 fa den enkelte raskest muligi jobb
samt & mlrette ressursene til dem som hadde storst behov for hjelp. Videre regnet man
med at sammenslaingene ville innebare en okt profesjonalisering av saksbehandlingen,
serlig i storre kommuner og jobcentre.

Det kom ogsi en endring i dagpengeordningen 25. mai 2010,%® da regjeringen og
Dansk Folkeparti, som en del av avtalen om & styrke dansk ekonomi, besluttet a redu-
sere dagpengeperioden fra fire til to ar for alle. Dette ble begrunnet med at erfaringer

3¢ De har ikke rett til en jobb, men dersom de finner en, har arbeidsgiver rett til subsidier i seks mineder.
Denne ordningen var bare ment & gjelde i en overgangsperiode, da den hoye arbeidsledigheten i alders-
gruppen 55+ var forventet 4 reduseres etter hvert som holdningene i arbeidslivet hos ledere og eldre selv
ble endret i trid med at arbeidsmarkedslovgivningen hadde blitt mer aldersnoytral.

37 Jobcentrene finnes i hver kommune (noen fa kommuner har imidlertid felles jobcentre). Deres viktigste
oppgave er 4 hjelpe ledige tilbake i jobb og 4 hjelpe virksomheter med 4 finne nye medarbeidere. Jobcen-
trene tilbyr den samme servicen som Arbeidsformidlingen ogkommunene tidligere tilbed hver for seg, men
som na er samlet ett sted. Tanken er at dette gjor at man kan yte en bedre og mer ensartet og koordinert
service. Jobcentrene har som oppgave 4 ta imot til- og avmeldinger om ledighet, hjelpe til & rekruttere nye
medarbeidere, gjennomfore samtaler om formidling av jobb og kontaktforlep og utarbeide jobbplaner

for ledige. (Kilde: https://info.jobnet.dk/mit+jobcenter og https://job.jobnet.dk/CV/frontpage.aspx).

3% Men med full virkning fra 2012.
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fra lignende reformer pa 1990-tallet var at forkortelser av dagpengeperioden oker
sokeaktiviteten og dermed sikrer en raskere avklaring av jobbenskene blant de ledige.
Samtidig ble det enighet om & harmonisere sysselsettingskravet for opptjening av
dagpengerettigheter og innfere en lengre periode for beregning av dagpenger. Kravet
til opptjening og gjenopptjening av retten til dagpenger i alle situasjoner skulle fra na
av vere 52 ukers fulltidsbeskjeftigelse innenfor 3 ar.

Regelendringen skal ogsé ses i sammenheng med et utspill om & styrke den fore-
byggende innsatsen mot langtidsledighet. Denne inneholder blant annet jobbrettet
utdanning for langtidsledige og aktive tilbud ute pa arbeidsplassene. Avtalepartene
legger blant annet opp til & gi ledige nye muligheter for kompetanseutvikling, for
cksempel gjennom & utvide mulighetene for malrettet utdanning for dem av de ledige
som har en konkret avtale om jobb, eller i de tilfellene hvor utdanninger en betingelse
for ansettelse. I tillegg skal ledige med behov for det lese- og skrivetestes og eventuelt fa
hjelp til & forbedre sine lese- og skriveferdigheter. Det ble i tillegg lagt opp til en tettere
kontakt med de langtidsledige samt lagt okt vekt pd kompetanseavklaring.

Evaluering av endringene

Historisk har ledigheten i Danmark for aldersgruppen over 55 ar vert hoyere enn
for andre aldersgrupper (Bang & Jensen 2011). Dette bildet ble imidlertid endret i
2009, ifolge tall fra Arbejdsmarkedsstyrelsen (2011): Mens 55-59-aringene i 2005 var
45 prosent mer ledige enn aldersgruppen 16—54 ér, hadde denne merledigheten for
55-59-aringene forsvunnet i 2009. Den generelt stigende ledigheten i 2010 virker heller
ikke 8 ha rammet 50-59-dringene serlig hardt, daledigheten for denne aldersgruppen
12010 var om lag pé linje med den man fant for andre aldersgrupper.

Det pekes pa at én av arsakene til endringene er den store ettersporselen etter
arbeidskraft som fulgte av hoykonjunkturen. Men tallene kan ogsa indikere at de eldre,
til tross for innstramninger og nedbemanninger som fulgte av finanskrisa, ikke lenger
synes & vare de forste som ma ga. Ifelge lederen i Aldre Sagen er det i s fall forste
gang i nyere dansk historie at dez ikke er resultatet. En mulig forklaring, mener han, er
at eldre i Danmark i dag har et hoyere utdanningsnivé og dermed ikke er like sarbare
for konjunktursvingninger som tidligere (Arbejdsmarkedsstyrelsen 2010).

Endringene i ledighetsratene blant eldre ma imidlertid ogsé ses i sammenheng med
endringene i dagpengeregelverket i 2007, som medferte en fjerning av serordningene
for eldre arbeidstakere, slik at dagpengereglene ble tilnarmet de samme for eldre og
yngre, samt innforing av en mer intensiv aktivering ogsé for de litt eldre ledige. At
kommunene ble pilagt & prioritere eldre ledige, kan ogsa ha hatt effek.

Ordningen med kommunale seniorjobber til langtidsledige eldre har fram til na
imidlertid ikke vart noen stor suksess. I 2008 var det ifelge tall fra Arbejdsmarkeds-
styrelsen kun 100 eldre dansker i slike jobber (Andersen, mai 2011), og beregninger
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viser at kun hver niende av seniorene som oppfylte kriteriene for 4 fa en slik jobb i
2009, faktisk var ansatt i en (ibid.). Forklaringene pd manglende suksess kan veare
mange. Det hevdes blant annet at ordningen er dyr for kommunene, i tillegg til at
ordningen er forholdsvis ukjent for mange seniorer, samt at ledigheten blant seniorer
har vert relativt lav etter 2008 (jf. over). Ifolge Arbejdsmarkedsstyrelsen finner ogsa
en del eldre seg forst jobb nir de er i ferd med & miste retten til dagpenger. Det er ogsa
slik at en del kommuner velger 4 ansette seniorene kun over et kort tidsrom, slik at de
far rete til efterlon igjen (ibid.).

Per oktober 2012 hadde likevel antallet i seniorjobber okt til 364 personer (om-
regnet til fulltidsstillinger). Det ventes ogsd en kraftig okning i antallet ansatt i kom-
munale seniorjobber i 2013, da mange eldre arbeidsledige vil minste dagpengene nar
dagpengeperioden pa to &r utloper i 2013 (Andersen, oktober 2012). I lopet av det
neste halvéret vil det bli opptil 2700 eldre arbeidsledige som kan stille krav om & fa
seniorjobb, ifelge AK-Samvirke (a-kasse) (ibid.). A-kassene har da ogsi intensivert
sitt informasjonsarbeid om eldres rett til & fo kommunale seniorjobber. Beskaftigel-
sesminister Mette Frederiksen forventer ogsa en stigning i antallet i seniorjobber i de
kommende arene og har beregnet at cirka 10 prosent av de mellom 9000 og 16 000
personene som vil ha brukt opp sin dagpengeretti2013, vil kunne ha mulighet til a soke
om en seniorjobb (ibid.). Kommunale arbeidsgivere i KL (Kommunernes Landsfore-
ning) frykter derfor at ordningen kan bli for vellykket, og krever at tilbudet avskaffes
eller begrenses og viser til kommunenes darlige okonomi. Ifelge Michael Ziegler, KL,
kan ordningen med seniorjob gi et uheldig signal:

For at spare mé kommunerne i de her ar nedlagge stillinger. Det betyder, at man
ude pé den enkelte arbejdsplads kan opleve, at man ma vinke farvel til en eller flere
velkvalificerede kolleger. Med den anden hand ansatter kommunen sd mennesker
i seniorjob, som ikke har de samme kvalifikationer som dem, der rog ud. Oplevel-
sen pa arbejdspladsen bliver, at man erstatter velfungerende kolleger med mindre
kvalificerede mennesker i seniorjob. Det er et helt skavt signal at sende.

Og han far delvis stotte fra professor Bent Greve (ibid.). Regjeringen har imidlertid
ingen planer om 4 etterkomme KLs ensker (ibid.). Det er ogsa en viss fryke for at eldre
som ensker seniorjobber, kan bli avspist med dérlig betalte kommunale jobber.

Selv om andelen eldre ledige er redusert (se over), viser tall fra dansk LO at jobb-
markedet ogsd kan vere vanskelig for mange seniorer. Hver andre arbeidsledige over
50 ar er for eksempel langtidsledig, det vil si at de har vart ledige i minst ni maneder
det siste aret (Ugebrevet A4 26.1.2012). Mange seniorer vil derfor kunne rammes nér
ledighetsperioden pa to ar gir uti2013.

I utgangspunktet har de som mister retten til dagpenger, krav pa kontanthjelp
(sosialhjelp) eller seniorjobb i kommunen. Da mange har en ektefelle med innteke eller
en formue pa over 10 000 DKK (primeart det siste), vil imidlertid mange flere seniorer
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enn yngre ikke ha rett til kontanthjelp. Ifolge Arbejderbevagelsens Erhvervsrad (AE)
gjelder det sa mange som 94 prosent av de dagpengeforsikrede mellom 50 og 54 ir og
86 prosent av 50—54-aringer uten a-kassemedlemskap (Phil 2012).

Det pekes ogsa pa at seniorjobbordningen blir gradvis endret som folge av tilbage-
trekningsreformen ettersom starttidspunktet for nir man kan fa en seniorjobb heves
nér aldersgrensen for efterlon okes gradvis fra 62 til 64 ar. Eksempelvis kan man forst
begynne i en seniorjobb som 58-aring nar efterlonsalderen blir 63 ir — noe som kan
fore til at en hel del eldre arbeidsledige kan bli ekstra hardt rammet siden de verken
vil ha rett til en seniorjobb eller kontanthjelp (sosialhjelp) (ibid.).

Arbeidsmarkedspolitikken

Det som sarlig har karakterisert dansk arbeidsmarkedspolitikk etter 2001 (dvs. skifte
til borgerlig regjering), er den okte bruken av tidlig innsats og skjerpede betingelser
for & kunne motta ytelser (Kvist 2009). For dem som mottar dagpenger, skjer dette
som nevnt i form av tidlig aktivering og hyppigere bruk av radighedsvurderinger og
-sanksjoner ved manglende overholdelse. For kontanthjelpsmottakere skjer det gjen-
nom innfering av et sikalt «kontanthjelpsloft>, lavere nivé for introduksjonsytelser
og starthjelp og et krav om arbeidsdeltakelse for ektepar pa kontanthjalp. Dette er en
utvikling som til en viss grad felger i samme spor som den forrige sosialdemokratiske
regjeringens (ibid.).

Da den borgerlige regeringen kom til makten, sekte den for eksempel straks a gjore
det mulig for andre aktorer enn a-kassen og Arbejdsformidlingen 4 henvise til jobber,
innkalle til samtaler med videre. Det skjedde som en del av reformen «Flere i arbejde»
fra 2003, hvis hovedinnhold for evrig var forenkling av regler, sanksjoner, kontroll med
avgjorelser i kasser med videre, samt innfering av et individuelt tilpasset kontaktforlep,
ny felles og forenklet redskapsvifte for kommunene og en arbeidsformidling bestiende
av henholdsvis veiledning og oppkvalifisering, virksomhetspraksis og ansettelse med
lonnstilskudd. I tillegg ble skillet mellom passende og rimelig arbeid opphevet, og
man fikk en ordning hvor ledige skal soke jobb etter henvisning ikke bare fra arbejds-
formidlingen og a-kassen, men ogsi «andre aktorer» (Kvist 2009).

12008 kom avzalen om jobbplan (inngate den 28. februar 2008) for & oke arbeids-
krafttilbudet i Danmark, blant annet blant eldre. Som en del av avtalen ble det blant
mer innfert et serlig bunnfradrag for folkepensjonister (pa 32 000 DKK i dret i 2012)
for & stimulere flere folkepensjonister til & jobbe.?” I tillegg ble sysselsettingskravet for
4 fi opsat pension redusert fra 1500 til 1000 timer i aret (dvs. fra ca. 29 til ca. 19 timer
per uke). For det tredje ble rezten til uforepensjon sikret nansett arbeidsinntekt, for alle

% Fradraget er for ovrig senere foreslite hevet til 60 000 DKK av Radikale Venstre. htep://stiften.dk/

politik/venstre-vil-skaffe-job-til-flere-seniorer-0
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som hadde fatt tilkjent slik pensjon for 1. januar 2003.% Det ble ogsd vedtatt a gi en
swrlig skattereduksjon for 64-dringer som fortsatte i arbeid. Ordningen er midlertidig
og gjelder kun for personer som fyller 64 ar i lopet av perioden 2010-2016. Forutset-
ningen for 4 fa skattereduksjon er at man har vert i fulltids arbeid siden fylte 60 r.*!
Skattereduksjonen beregnes som 40 prosent av grunnlaget for arbeidsmarkedsbidraget
det dret man fyller 64 ir og kan maksimalt utgjore 100 000 DKK.*

12008 ble ogsa reglene for supplerende dagpenger lagt om, slik at det ikke lenger er
mulig 4 ha en deltidsjobb i mer enn 30 uker (innenfor 104 uker) mens man fir dag-
penger, mot tidligere 52 uker (innenfor 70 uker). Argumentet var at dagpengesystemet
ikke er ment & vare et varig supplerende inntekestilskudd for personer i deltidsjobb
som ikke onsker noe annet enn & jobbe deltid.

I tillegg ble det igjen apnet for opprak til voksenlerlingeordningen for ytrerligere 1500
voksenlarlinger. I Danmark har man innenfor seniorsatsingen ingen spesielle tiltak som
retter seg mot kompetanseheving, men man har en rekke voksenopplaringstiltak som
gir gode muligheter for omskolering eller oppkvalifisering. Til dette gis ogsa finansiell
stotte (se under). Disse tiltakene er tilgjengelige for alle og benyttes i stort monn. Ogsa
Velferdsreformen la stor veket pa voksenopplering og -trening.

12011 tradte ogsé et nyte statlig refusjonssystem for kommunene i kraft (Larsen
etal. 2012). Systemet ble malrettet slik at det skulle oppmuntre kommunene til 4 be-
nytte vitksomhetsrettede tiltak overfor ledige i storre omfang framfor veiledning og
oppkvalifisering. Refusjonssatsen er derfor 50 prosent for aktivering pa arbeidsplassen
ogannen virksomhetsrettet innsats og 30 prosent for annen innsats.

Et annet initiativ som ble igangsatt i 2010 og varer til 2013, handler om 4 hjelpe
langtidsledige i jobb (ibid.). Det er derfor satt av 204 millioner kroner til ansettelse av
flere jobbkonsulenter pé landets jobcentre, som skal hjelpe de ledige i jobb og i aktive
tilbud i virksomhetene, for eksempel lonntilskuddsjobber og virksomhetspraksis.
Dessuten er formalet at det skal skje en bedre kompetanseavklaring av de ledige, i tillegg
til at innsatsen med mentorer og virksomhetsnettverk skal forsterkes.

“ En tilsvarende ordning finnes i Norge.

4 Kravet om fulltid oppfylles dels gjennom et lonnskrav, og dels ved et timekrav og inneberer at man
kan ha vert ledig i inntil et halvt ar fra fylte 60 til og med 64 ar uten & miste retten til skattereduksjon.
Belopet man far utbetalt, vil imidlertid bli redusert noe. Personer som fylte 60 ar i 2012, er dermed den
siste drgangen som omfattes av ordningen.

# Eksempelvis vil man om man fyller 64 &r i januar og tjener 350 000 DKK i 4ret, f4 en skattereduksjon
pi 100 000 DKK (350 000 x 0,4 = 140 000, men skattenedslaget kan maksimalt vere 100 000 DKK).
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Evaluering av jobbplanen

Virkningen av jobbplanen for eldre ble evaluert ved arsskiftet 2011/2012 (Larsen &
Ellerbak 2012), og konklusjonen var at planens okonomiske insentiver hadde en sveert
begrenset effekt pa eldres yrkesaktivitet. Det var kun 7 prosent av folkepensjonister
i arbeid som oppga at bunnfradraget hadde hatt vesentlig betydning for deres yrkes-
aktivitet, ogkun 2 prosent som mente at fradraget har bidratt til at de jobber flere timer
enn de ellers ville ha gjort. Blant de 21 prosentene som kjente til ordningen og var i
arbeid, var det likevel 32 prosent som mente at fradraget hadde vesentlig betydning
for at de fortsatte i arbeid. Fa hadde imidlertid kunnskap om ordningen. Ordningen
synes & ha hatt noe storre effekt for menn enn kvinner.

Reduksjonen av kravet til yrkesaktivitet for & fi oppsatt pensjon synes ogsa a ha hatt
en svert marginal virkning pé antall folkepensjonister i arbeid: Kun 2 prosent oppga at
endringene hadde hatt noen vesentlig betydning for at de var i jobb, og bare 1 prosent
mente at de jobbet flere timer enn de ellers ville ha gjort. Videre synes ikke muligheten
for & fi oppsatt pensjon & ha medvirket til at personer som var tilmeldt ordningen, var
iarbeid. Niav ti anga at de ville ha jobbet etter fylte 65 ar selv om det ikke hadde veert
en slik ordning, og kun 5 prosent mente at de pa grunn av ordningen arbeidet flere
timer enn de ellers ville ha gjort. Selv om flere kvinner synes 4 ha kommet inn under
ordningen etter endringene, er det ikke noe som tyder pa at de pa opsat pension utgjor
en bredere sosial gruppe med hensyn til utdanningsniva enn tidligere.

Sterst effekt synes jobbplanreformen & ha hatt for uferepensjonister pa gammel ord-
ning (den som gjaldt for 1.1.2003), da hele 17 prosent av uferepensjonister i jobb sier
atdetat de er i jobb skyldes at de ikke mister retten til uferepensjon. 12 prosent oppgir
ogsa at de som folge av regelendringen arbeider flere timer enn de ellers ville ha gjort.
Ordningen synes likevel 4 ha hatt sterst betydning for personer som arbeider i svert
begrenset omfang, det vil si personer som ogsa for regelendringene hadde mulighet til
i jobbe uten risiko for & miste uferepensjonen. Andelen av uferepensjonister som har
en sikalt hvilende pension fordi de arbeider mye, har til ssmmenligning bare okt med
0,5 prosent fra 2007 til 2010. Forskerne mener likevel at det kan vare et visst potensial
for okt yrkesdeltakelse blant uferepensjonistene om de far bedre informasjon, da 10
prosent av dem som ikke er i arbeid, sier de vil arbeide i framtida og 7 prosent oppgir
at de vil oke sitt arbeidstilbud na nér de kjenner til ordningen.

Bevilgning til selvaktiviseringsnettverk for seniorer

De forste selvaktiviseringsnettverkene ble etablert midt pd 1990-tallet av arbeidsledige
seniorer. Nettverkene skal medvirke til at arbeidsledige over 50 ar oppnar a fa ordinr
jobb, samt fremme nye sysselsettingsmuligheter initiert av malgruppen selv. Etter
hvert er arbeidet blitt satt mer i system, og nettverkene fir n stotte til etablering av
infrastrukeur fra det offentlige, blant annet gjennom bevilgninger til selvaktivierings-
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bevilgninger, som ble etablert i 2000 og administreres av Arbejdsmarkedsstyrelsen
(AMS). Hvert nettverk skal nd ha en samarbeidserklering med et jobbsenter og ha
minst 25 medlemmer som alle er tilknyttet jobbsenteret (dvs. som formelt har meldt
seg ledige).

Nettverksgruppene skal stimulere jobbsekingsaktivitet blant medlemmene ved &
synliggjore seg overfor potensielle arbeidsgivere og ved & understotte medlemmenes
egen jobbseking. De skal bidra til at folk kommer i jobb, enten i ordinart arbeid eller
en beskyttet jobb (skanejobs, fleksjobs 0.1.). Nettverkene avholder kurs for & styrke den
enkeltes jobbsekerevne. I tillegg skal de bidra til kompetanseavklaring, som & hjelpe
medlemmene til & finne svar pd spersmal som «Hva er det jeg kan?» og «Hvem vil
ansette meg?>.

Synliggjeringen skjer pa bred front, men iser ved direkte henvendelse til virksom-
heter per post, telefon eller gjennom korte moter pa virksomheter. Nettverkene utar-
beider selv nettverkets «salgsmateriale>» som brosjyrer, pressemeldinger med videre,
mens stotten til de enkelte medlemmenes egen jobbseking blant annet skjer gjennom
sparring og kompetanseavklaring for det enkelte medlem samt intern kursvirksomhet i
nettverket, hvor medlemmene henter inspirasjon til & forbedre sin soking og eventuelt
soke innenfor nye jobbomrader.

Nettverksgruppene baserer seg i stor grad pi medlemmenes egne faglige ressurser,
slik at de i fellesskap tar ansvar for sin situasjon. De legger ogsd ut medlemmenes CV-
er pa nettverkenes hjemmeside. I noen nettverk har det med stor suksess vart avholdt
kurs hvor de enkelte medlemmene underviser andre medlemmer, blant annet i IT
eller jobbseking. Endelig har det sosiale samvaret med andre i samme situasjon stor
betydning for medlemmenes selvtillit.

Rekruttering av nettverksmedlemmer skjer gjennom mange ulike kanaler, for
eksempel gjennom annonsering, ved & avholde dpent-hus-arrangementer i de lokale
nettverkene samt gjennom utsendelse av introduksjonsmateriale om nettverket til le-
dige via jobcentrene. Mange medlemmer har innledningsvis ogsa sekt informasjon pa
Internett og benyttet seg av muligheten til & besoke nettverket i mer uformelle former.
Nettverksmedlemmenes faglige bakgrunn er i forste rekke innenfor administrasjon og
kontor, salg og markedsfering. Om lag halvparten har ledererfaring. Videre er droyt
halvparten faglerte, mens dreyt 40 prosent har en videregiende utdanning. Rundt
halvparten har vart ledige i mer enn ett ar.

Antallet medlemmer i nettverkene er likevel begrenset. I januar 2012 var det 23 nett-
verk med totalt 1600 medlemmer. Fellesnavnet pé disse nettverkene er Senior Erbverv
Danmark.* I Norge har NAV i Tromse latt seg inspirere av de danske erfaringene og
har ensket 4 starte slike nettverk for AFP-pensjonister.*

# Eksempel pa et neteverk (Nordskjelland): hetp://www.senior-nsj.dk/

* htep://www.seniorpolitikk.no/nyhet/arbeidsliv/rekruttering/neteverk-skal-f-afp-pensjonister-tilbake-
i-jobb (7. nov. 2007)
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Evaluering
Ifolge DISCUS A/S (2007), som evaluerte ordningen i 2007, etterlever nettverkene i
stor grad retningslinjene for selvaktiveringsbevilgningene. Siden siste evalueringi 2003
har det ogsa vart en stadig stigende medlemsgjennomstremning. Man kan likevel ikke
vite om de gode resultatene har sammenheng med endringene i retningslinjene for
bevilgningene, eller om de skyldes den generelt fallende ledigheten fra 2003 til 2007.
Medlemmene soker iser til nettverk hvor mange medlemmer finner jobb, og hvor
det er «gode historier» om medlemmer som kommer i jobb. En del nettverk opplever
likevel at stor medlemsgjennomstremning vanskeliggjor driften. Omkring 40 prosent
av medlemmene er aktive i nettverkene i lopet av en uke, og erfaringene viser at aktivitet
og motivasjon oker nir medlemmene fir ta ansvar for og kan pavirke egen situasjon,
og nar de kan innga i et meningsfylt arbeidsfellesskap med andre i samme situasjon.
Selv om gjennomstremningen i medlemsmassen generelt sett har okt, er det stor
forskjell pa de resultatene nettverkene oppnar. Gjennomstremningen har vert storst
i de nettverkene hvor medlemmene har bredest faglig, yrkesmessig og utdanningsmes-
sig bakgrunn. Medlemmer rekrutteres primert av smi og mellomstore virksomheter
og i mindre grad av store virksomheter. Det skyldes at store virksomheter tar seg av
det meste vedrerende virksomhetens rekruttering selv. Dessuten foregir mye av deres
rekruttering via nettsider, hvor ledige stillinger slas opp, og hvor det er mulighet til &
soke individuelt og uoppfordret. Videre fungerer virksomhetsbesek i mindre grupper
best, da det synliggjor nettverket og medlemmene overfor potensielle arbeidsgivere.
En del nettverk tilbyr ogsé virksomhetene & finne ledige medlemmer som passer til
jobbene (matching) ved hjelp av sin CV-base, noe som ikke har veert like vellykket, og
det har fort til at enkelte arbeidsgivere velger vekk nettverket som rekrutteringskanal
ettersom de ikke leverer det de lover.

Virksomhetenes sosiale engasjement

Som en del av arbeidsmarkeds- og velferdspolitikken har Danmark siden midten av
1990-tallet ogsé satset stort pa & fremme virksombetenes sosiale engasjement, det vil si &
gi arbeidsgiverne en mer sentral rolle i arbeidet med blant annet & fa flere til & utsette
avgangen fra arbeidslivet. Velfrdsaftalen fra 2006 la ogsi opp til en styrking av inn-
satsen rettet mot arbeidsgiverne for & eke deres oppmerksomhet om seniorpolitikk.
Dette ble primart gjort gjennom ulike informasjons- og holdningskampanjer rettet
mot virksomheter og de eldre arbeidstakerne, for eksempel gjennom nettsiden www.
socialtengagement.dk, som gir virksomhetene en verktoykasse i arbeidet med 4 bli
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mer sosialt ansvarlige, herunder hvordan de skal jobbe med 4 holde seniorer ogandre
iarbeid i virksomheten.®

Disse kampanjene er en oppfelgning av tidligere drs kampanjer fra slutten av
1990-tallet. Nye seniorinstrumenter er ogsa utviklet. For eksempel tok Seniorpolitik-
komitéen initiativet til en ordning med radgivingstjenester overfor virksomheter som
ville vektlegge seniorpolitikk. De tilbyr fem timer gratis ridgiving til bedriftene fra egne
godkjente private radgivningsfirmaer. Tidligere seniorkampanjer har primeart rettet
seg mot hvordan man skal beholde eldre arbeidstakere, mens de nyere kampanjene har
lagt veke pé rekruttering av arbeidsledige eldre. Noen eksempler gis under.

Kampanjen «Et par ar ekstra gor en forskel» og senioravtaler

Kampanjen «Et par ar ekstra gor en forskel» ble igangsatt i 2005. Inngaelse av senior-
avtaler er et viktig element i denne sammenheng. Etav forméalene var & fa arbeidsgiverne
til & tenke i form av seniorpraksis og senioravtaler i stedet for efterlon. Senioravtaler
er uformelle og skreddersydde avtaler mellom en arbeidsgiver og den enkelte eldre.
Avtalens innhold vil derfor variere avhengig av hva slags individuelle krav og ensker den
enkelte og arbeidsgiveren har. Det kan for eksempel dreie seg om avtaler om redusert
arbeidstid, ferre oppgaver eller andre arbeidsoppgaver, hjemmekontor og lignende.*
Siden avtalene er frivillige, kan de i liten grad reguleres av myndighetene. Det har
imidlertid veert gjennomfert en stor holdningskampanje fra myndighetenes side for &
informere om fordelene med slike avtaler.

Kampanjen «Seniortalenter»

Dette dreide seg om en kampanje som skulle motvirke at mange forlater arbeidslivet for
tidlig fordi ingen ber dem om & bli. Kampanjen ble igangsatt av beskaftigelsesminister
Inger Stojberg og skulle sette sokelyset pa seniorsamtalen”” og det & f4 seniorer til 4 bli
litt lenger pd arbeidsmarkedet (Beskaftigelsesministeriet 7.5.2009). Kampanjen hadde
som formal & bearbeide danskenes holdninger ved hjelp av blant annet T'V-spoter,
dialogkort til 5000 virksomheter og et korthus som er bygget opp av seniorkort®.
Ifelge ministeren er det ofte bare smé justeringer i arbeidsvilkarene som skal til for &
fa seniorer og arbeidsplasser til & finne pa gode losninger som kan holde pa de gode og

* http://socialtengagement.dk/fasthold-medarbejdere
“ : hetp://www.senioraftale.dk/da/Senior/Senioraftale.aspx
7 http://seniorpraksis.dk/da/Daglig-leder/Forbered-seniorsamtalen.aspx

* hetp://seniorpraksis.dk/~/media/SFR/Seniorpraksis.dk/Files/ Tjeklister/ Tjekliste-seniorsamtaler-
leder%20pdf.ashx
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erfarne medarbeiderne. Kampanjen retter seg bide mot seniorer og personalansvarlige,
og den er bygget opp rundt en rekke verktoy som skal gjore medarbeiderutviklings-
samtalen eller seniorsamtalen lettere 4 f3 til for begge parter.

Det deles ogsa ut en seniorpraksispris til vicksomheter som representerer god praksis
pa senioromridet. Eksempler pa tiltak som iverksettes av virksomheter, er samtaler med
ansatte over 55 ar om deres onsker som arbeidstakere. De kan for eksempel fa litt avlast-
ning av en yngre ansatt om de har som oppgave 4 utfere tunge loft, eller noen ekstra
fridager. Bak prisen star Beskaftigelsesministeriet, Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljo, Ledernes Hovedorganisation, ZAldre Sagen og Dagbladet Borsen AS.

Digital seniorportal i regi av Arbejdsmarkedsstyrelsen

Seniorportalen skal gi inspirasjon til ledere ogansatte om hvordan man kan fa seniorer til
astd lenger i jobb. Portalen formidler informasjon ogkunnskap som kan vere til inspira-
sjon for bade virksomhetsledelse, personalledere, samarbeidsutvalg, medarbeiderutvalg
og seniorene selv, slik at disse skal kunne komme i gang med en seniorpolitikk eller
forbedre virksomhetens seniorpraksis. Ett av tiltakene som anbefales, er at leder tydelig
sier og viser at senioren(e) er onsket. Virksomhetene bevisstgjores, serlig i offentlig
sektor, om at det vil bli behov for arbeidskraft i framtida og at seniorene trengs.”

Tenketank
Det danske arbeidsministeriet (Beskaftigelsesministeriet) etablerte i 2007 en egen
tenketank — www.seniorpraksis.dk — som tar for seg temaet seniorer i arbeidslivet.
Meningen er at den skal produsere nye ideer og aktiviteter, veere med pé & fremme den
seniorpolitiske debatten, utbre kjennskap til problemstillinger p omradet samt se pa
regler, lovgivning og praksis pa senioromridet og komme med forslag til forbedringer
og ikke minst gi rad til Beskeftigelsesministeriet i sporsmal av betydning for seniorer pa
arbeidsmarkedet. P4 mange mater er denne tenketanken derfor en parallell til Statens
seniorrdd og Senter for seniorpolitikk i Norge.

En undersekelse gjennomfort blant 76 bedrifter indikerer imidlertid at nettsiden
www.seniorpraksis.dk er lite kjent blant virksomhetene (VINSA 2011b). De anbefaler
derfor at Arbejdsmarkedsstyrelsen gjor mer for & gjore nettsiden kjent.

Virksomhetsnettverk
En del virksomheter har i tillegg laget sitt eget nettverk, Virksombedsnetverk for socialt
ansvar (Vinsa), som ifelge deres egne nettsider arbeider med det sosiale engasjement

¥ Se www.seniorpraksis.dk.
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ut fra virksomhetenes ulike behov og kultur — og pa virksomhetenes premisser, bade
med forebygging, fastholdelse, integrering, kompetanseutvikling, verdibasert ledelse
og samarbeid med frivillige organisasjoner. Deres mél er & inspirere virksomhetene til
a utvikle sitt sosiale engasjement. Vinsa bestér av syv ulike regionale nettverk som sam-
arbeider pé tvers av ulike bransjer og virksomhetsstorrelser, partipolitikk og interesse-
organisasjoner og dekker hele landet. Virksomhetene deltar pa frivillig basis. Center
for Aktiv Beskaftigelses-Indsats (Cabi)*® er en annen organisasjon som jobber med & gi
kunnskap, metoder, redskaper, opplyser om hva som er beste praksis, og tilbyr nettverk
til hjelp for virksomheter og jobbcentre. Som det star pa deres hjemmeside, arbeider
de ogsa med 4 stotte virksomheter i deres arbeid med & vare sosialt ansvarlige, med &
oke samarbeidet mellom jobbcentre og virksomheter og med & forbedre den enkeltes
muligheter. De utgir ogsa ulike publikasjoner og informasjonsfoldere, for eksempel
«Seniorpraksis — fra virksomhed til virksomhed» (Vinsa2011a) og « Anbefalinger - til
seniorpraksis» (Vinsa2011b). Fra 1.1.2013 er Vinsa og Cabi fusjonert til ett nettverk.”!
Den nye organisasjonen viderefores under navnet Cabi®. Parallelt med fusjonen skal
de ogsa inngd i et tettere samarbeid med Virksombedsforum for Socialt Ansvar (VFSA)%,
som er et radgivningsorgan for Beskeftigelsesministeriet.

Evalueringer av virksomhetenes sosiale engasjement
SFI gir arlig ut en rapport som viser utviklingen i virksomhetenes sosiale innsats og
deres holdninger til det sosiale engasjement og det rummelige arbejdsmarked. Rap-
porten baserer seg annethvert ar pa data fra henholdsvis en virksomhetssurvey og en
individsurvey. Forste arbok ble utgitt i 1999 og den siste i 2012. Vi refererer noen av
funnene i de to siste arbekene (Ellerbak et al. 2012; Thomsen et al. 2011).
Undersekelsen blant arbeidstakerne i 2012 (Ellerbak et al. 2012) viser at det er en
sammenheng mellom lonnstakernes opplevelse av om virksomhetene gjor en innsats for
a fastholde medarbeidere over 60 &r og den typiske avgangsalder pd samme arbeidsplass.
24 prosent av lonnstakerne angir 65 ar som den typiske avgangsalder nar virksomheten

>0 htep://www.cabiweb.dk/materialer/cabis+udgivelser
5! htep://www.vinsa.dk/om+cabi/om+fusionen
52 Mer informasjon finnes pi deres nettsider: http://www.vinsa.dk/

53 Virksomhedsforum for Socialt Ansvar (VFSA) bestar av 14 danske forretningsdrivende, som radgir
beskeftigelsesministeren om virksomhetenes sosiale ansvar. Alle 14 er personlig utpeke av beskeftigelses-
ministeren. Forumets hovedformal er & virke som en drivkraft i arbeidet for & begrense sosial utstoting og
styrke integreringen pa arbeidsmarkedet, blant annet gjennom & vere ridgivende organ for beskaftigel-
sesministeren. Nettverkets medlemmer deltar i den aktuelle debatten om virksomhetenes sosiale ansvar
og inspirerer andre arbeidsgivere til 4 fremme sosial trivsel hos bide medarbeidere og i lokalsamfunnet
som omgir virksomhetene.
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gjor en innsats for 4 fastholde medarbeidere over 60 &r, mens det kun gjelder 12 prosent
nar virksomheten ikke gjor en innsats. Analysene viser at det primert er arbeidstakere
i privat sektor som oppgir at vitksomhetene gjor en innsats for 4 holde pé seniorene:
42 prosent i privat sektor mot 29 prosent i offentlig sektor. Pa den annen side er det
flere i offentlig enn i privat sektor som angir konkrete eksempler pa tilbud til eldre
medarbeidere. Det er ogsé flere i offentlig enn i privat sektor som angir 65 ar som den
typiske avgangsalder.

Undersokelsen viser ogsd at det har vart en liten reduksjon i andelen arbeidstakere
som opplever at kollegaer holdes i arbeid ved at de tilbys serlige vilkar fra2009 til 2011,
ogen liten stigning i nyansettelser av personer pa sarlige vilkar. Det er ogsé en okning
i andelen som rapporterer at det ansettes ledige i midlertidige lennstilskuddsjobber,
noe som ikke er overraskende gitt ledighetssituasjonen (ibid.).

Rapporten fra2011 (Thomsen et al. 2011) hvor virksomhetene er intervijuet, viser
at 38 prosent av alle virksomheter i 2010 oppga 4 ha en seniorpolitikk. Det er en sig-
nifikant stigning fra 2008, hvor andelen var 29 prosent. Det er mest vanlig  tilby sine
seniormedarbeidere fleksibel arbeidstid (65 prosent), kompetanscheving/etterutdan-
ning (57 prosent) og mindre krevende arbeidsoppgaver (51 prosent). Det har imidlertid
vert et fall i andelen som tilbyr seniorer kompetanseutvikling/etterutdanning, fra 75
prosenti2007 til 57 prosent i 2010, noe som trolig skyldes den ekonomiske nedgangen
fra hoykonjunktur i 2007 til lavkonjunkeur i 2010.

I rapporten undersokes ogsd hva som kjennetegner virksomheter som forebygger,
integrerer, fastholder og nyrekrutterer. Storrelsen og sektoren har signifikant betyd-
ning for virksomhetenes adferd: Virksomheter med mange ansatte og virksomheter i
offentlig sektor har storre sannsynlighet for 4 gjore en innsats. Det samme gjelder for
virksomheter som anser at de ligger over gjennomsnittet med hensyn til ledelsestiltak,
som team og selvstyrte grupper. Nar det gjelder fastholdelse, viser analysene at om-
fanget av fastholdelsestiltak avtar om virksomheten er innenfor bygg og anlegg, om
virksomheten har en mindre god okonomi og om andelen ufaglerte er hoy.

Undersokelsen viser for ovrigat det er en signifikant okning i andelen virksomheter
som har ansatt en person med offentlig tilskudd til for eksempel lonn. 12010 har snaut
en tredjedel av virksomhetene en person ansatt enten i en fleksjob, i rehabilitering eller
andre jobber pé serlige vilkir med offentlig tilskudd. I 2008 var andelen 20 prosent.
Den markante stigningen finnes primart i sma private og sma offentlige virksomheter.

Det samme bildet finner man om man ser pa virksomheter som har personer med
et handikapp ansatt, hvor andelen i 2010 hadde steget til 39 prosent. Det var primart
sma virksomheter som hadde stitt for denne stigningen.

Man antar at dette kan vare en konsekvens av at jobcentrene i storre grad har truk-
ket de smé virksomhetene inn i sitt oppsokende arbeid, da det ogsé er en klar okning
iantallet sma virksomheter som sier de har fatt besok fra et jobcenter.
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Undersokelsen finner ogsa at utviklingen av en vanskeligere ekonomisk situasjon
pa arbeidsplassene er problematisk 4 forene med det & ansette personer med nedsatt
arbeidsevne. De ser derfor for eksempel lonnstilskudd som avgjerende for & kunne
ansette personer med sarlige behov. Likevel angir en tredjedel av virksomhetene at
det & bidra til samfunnet, selv om det er forbundet med omkostninger, anses som et
selvstendig motiv. De oppfatter det med andre ord som naturlig d bidra, men vil likevel
ha kompensert for den konkrete innsatsen (ibid.).

Ifolge Friis og medforfattere (2008) har Arbejdsmarkedsstyrelsens seniorpolitiske
kampanjer, stotteordninger og hjemmesider fungert som et gunstig politisk bakteppe
for virksomhetenes praksis pa det seniorpolitiske omrade mer enn de har vart en ut-
losende faktor, og de har heller ikke hatt noen effeke pa innholdet i seniorpolitikken.
I stedet har de fungert mer som en ressurs, inspirasjonskilde og et kunnskapsgrunnlag
som virksomhetene har kunnet dra nytte av nir de pd eget initiativ har bestemt seg for
& formulere en ny personalpolitikk og seniorpolitikk.

Vinsa (2011b) gjennomferte ogsd en mindre undersekelse blant 76 danske virk-
somheter i 2010. Denne konkluderte med at de ti vanligste tiltakene og virkemid-
lene 4 tilby var seniorsamtaler, endret arbeidstid, endret funksjon (ansvar), endrede
arbeidsoppgaver, seniordager, ekstern ridgivning, seniorseminarer, opprettholdelse av
pensjonsinnbetaling ved redusert arbeidstid, helsefremmende tiltak og seniorbonus.
Det kom ogsd fram at man hadde lite kunnskap om hvorvidt disse tiltakene faktisk
bidro til fastholdelse (utsatt avgang). De anbefaler derfor at det gjennomferes evalu-
eringer av tiltakene. Likevel mener de undersokelsen indikerer at seniorsamtalene og
den méten disse gjennomferes pa, kan ha stor betydning for fastholdelse av seniorene.
De mener derfor disse bor fa okt oppmerksombhet i de forseksprosjektene som skal
gjennomfores framover (ibid.).

Livslang leering og voksenopplaering

Danmark er na ett av landene i Europa som satser mest pa sikalt livslang lring eller
voksenopplering, som er opplaringstiltak for dem over 25 ar (Aho et al. 2010: 263).
Slik opplering skjer bade i offentlig og privat regi. I 2007 oppga 44,5 prosent av
danskene at de hadde deltatt i slik akeivitet de siste tolv maneder, og blant personer i
alderen 55-64 ar var andelen 28,6 prosent.

Deltakerne pé offentlige tiltak med et yrkesoppleringsformal mottar normalt en
okonomisk stotte til livsopphold tilsvarende arbeidsledighetstrygden (dagpenge-
satsene), men ogsd deltakere pa private tiltak kan fa offentlig stotte til livsopphold.
Arbeidsgiverne bidrar med en viss andel (ca. 20 prosent) av de totale kostnadene, inklu-
sive utgifter til drift av tiltakene. Ogsa deltakerne betaler i visse tilfeller en deltakeravgift.
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De fleste som deltar i offentlige opplaringstiltak, er sysselsatt, enten som arbeidstakere
eller selvstendig neringsdrivende, mens en andel pa om lag 10 prosent er arbeidsledige
(Aho et al. 2010). Tallene for deltakere i private virksomheter eller organisasjoner
er tilsvarende, bortsett fra at selvstendig neringsdrivende ikke deltar her. Tiltakene
kommer dermed i hovedsak dem til gode som allerede er i jobb, men vil kunne bidra
til at disse star sterkere pé arbeidsmarkedet. Mélt i forhold til arbeidsstyrken ellers er
det faerre ufaglerte som deltar enn personer med fagutdanning: Jo heyere utdanning,
desto storre tilboyelighet til & delta. Det er ogsa relativt feerre av dem som jobber innen
bygg og anlegg, varehandel og hotell- og restaurantnaringen, som deltar, enn andre.
Deltakelsen er ogsa hoyest blant dem som jobber i store virksomheter og i innovative
sektorer.

Rett til deltakelse i voksenoppleringstiltak er ofte avtalefestet mellom arbeids-
giverorganisasjoner og fagforeninger pa den enkelte arbeidsplass, det kan for eksempel
veere at man har rett til & delta pa slike tiltak et visst antall uker i lopet av et ar. Denne
retten til etterutdanning/voksenopplering tas imidlertid ikke nedvendigvis ut av alle
som har en slik rett.

Ut fra ovennevnte opplysninger tyder mye pa at deltakelse i livslang leering i Dan-
mark ikke nodvendigvis kommer dem til gode som trenger det mest, det vil si dem
som i utgangspunktet har lavest kvalifikasjoner og kompetanse. Matteus-prinsippet
synes & gjelde her: De som allerede har kompetanse, benytter muligheten til & fa mer
kompetanse. Det gjelder for evrig ogsa i Norge og i mange andre land (ibid.).

Stillingsvern

Det som kjennetegner Danmark, til forskjell fra de andre nordiske landene og mange
andre europeiske land, er fi beskyttelsesordninger i arbeidsmarkedet for dem som
er i arbeid, men relativt gode ordninger for dem som stir utenfor arbeidslivet, serlig
arbeidsledige (se over). Tankegangen er at det skal vere lett bade & «hyre og fyre»,
samtidig som de som sies opp, skal kunne nyte godt av gode velferdsordninger. Det er
denne kombinasjonen som har fatt betegnelsen flexicurity (OECD 2005: 51).%¢

I Danmark er ikke stzllingsvernet lovfestet. Regulering av arbeidsforhold og eventu-
elle regler for ansettelsestrygghet er i hovedsak overlatt til arbeidslivets parter. Enkelte
yrkesgrupper, for eksempel funksjonarer og arbeidstakere i funksjonerlignende stil-
linger, bade i offentlig og privat sektor, har imidlertid en viss lovmessig beskyttelse mot

5% Enkelte har papekt at Danmark har #o fyper av flexicurity: en for faglerte og ufaglerte arbeidere ogen
for arbeidstakere med heyere utdanning. Den siste gruppen har i sterre grad et lovregulert stillingsvern,
men gjerne lavere kompensasjon ved arbeidsledighet (Jensen 2011).
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oppsigelse gjennom funktionerloven.> Siden arbeidslivets parter og de avtaler som
gjores mellom partene, spiller en si stor rolle, kan ansettelsestryggheten vare veldig
ulik for ulike yrkesgrupper. Noen, for eksempel bygningsarbeidere, kan sies opp med
én dags varsel, mens andre hindverkere og industriarbeidere kan ha lignende ordninger
som funksjonarene (Aho et al. 2010: 229).

Danmark har generelt et sveert liberalt arbeidsmarked der alle i prinsippet skal stille
like, ogsa ulike aldersgrupper. Enkelte yrkesgrupper kan imidlertid ha inngatt tariff-
avtaler med arbeidsgivere som regulerer dette. Det kan for eksempel vere at arbeids-
giver ma betale en kostbar sluttpakke til eldre arbeidstakere dersom nedbemanning er
aktuelt, noe som gjor at eldre far en viss beskyttelse ved oppsigelser. Oppsigelsestiden
kan ogsé variere med ansiennitet, avhengig av hvilke yrkes- eller arbeidstakergrupper
man tilherer. Blant yrkesgrupper med hoyere utdanning kan oppsigelsestiden vere hele
scks maneder for dem som har ni eller flere ars ansiennitet, mens relativt nyansatte
har tre maneder, noe som kan begunstige eldre arbeidstakere som ofte vil ha lengre
ansiennitet. Til sammenligning kan oppsigelsestiden for blant annet ufaglerte med
tilsvarende ansiennitet vare henholdsvis én méned og fjorten dager. Men ogsé innenfor
industriyrker finnes eksempler pa ordninger der arbeidstakere over for eksempel 50 ar
har lengre oppsigelsestid enn dem som er yngre (Jensen 2011).

Diskrimineringslovgivning

Det som videre kjennetegner dansk (alders-)diskrimineringslovgivning, i likhet med
arbeidslivsreguleringer generelt i Danmark, er den rolle partene i arbeidslivet og
tariffavtaler har bide i regulering og handheving (NOU 2009: 14: 81). Den danske
grunnloven har ingen spesifikke antidiskrimineringsbestemmelser. Slike regler er spredt
pé flere lover. Alder er blant annet behandlet i forskjellsbehandlingsloven § 1 (i tillegg
til rase, religion osv.) av januar 2005, sist endret i mai 2008. Forbudet mot indirekte
diskriminering pa grunn av blant annet alder gjelder imidlertid ikke hvis dette om-
handler forhold som er objektive begrunnet i et saklig forhold (s. 82).

Det gjelder ogsa unntak for opprettholdelse av gjeldende aldersgrense i tariffavtaler
samt om det foreligger individuelle avtaler og tariffavtaler om fratredelse ved fylte 70
ar. I tillegg gjelder det unntak for aldersgrensen i de serlige tjenestepensjonspensjons-
ordningene ogved anvendelse av alderskriteriet i aktuarberegninger innenfor rammen
av slike ordninger. Loven gjor det ogsa mulig 4 fastsette forskrifter som gjor unntak fra
diskrimineringsforbudet for visse former for yrkesutovelse og enkeltutdanninger der
alder med videre har avgjerende betydning (dvs. at de har seraldersgrenser). Malet er

5> Loven dekker etter hvert ogsa en del arbeidstakergrupper som ikke har kontorlignende arbeid.

45



at det ikke skal finnes noen obligatorisk aldersgrense for pensjonering, verken i lov-
verket eller i avtaler. Inngés det en individuell avtale med arbeidsgiver om & gé av ved
en bestemt aldersgrense, kan imidlertid ikke denne vare lavere enn det som framgar
av forskelsbehandlingsloven. Aldersgrensen i denne loven ble hevet fra 65 til 70 ar fra
og med 2007.

Selvom det er lovfestet et forbud mot innhenting av opplysninger om rase, religion
og s& videre ved ansettelser, gjelder dette ikke for alder og eventuelt funksjonsnedset-
telse (forskelsbehandlingsloven § 4) .

Med EUs sakalte rammedirektiv om likebehandling i arbeidsforhold (direktiv
2000/78/EF) er det satt begrensninger pé aldersdiskriminering i Danmark som i de
andre EU-landene ogi EQS-land (inkludert Norge, som har valgt & ta inn bestemmel-
sene i arbeidsmiljoloven § 13). Det enkelte lands lover implementerer bestemmelsene
i direktivet. Det varierer imidlertid mellom landene hvordan de nasjonale lovene er
utformet og hvilke unntak fra hovedbestemmelsene som gjelder. (NOU 2009: 14: 127)

Deltidslov og mulighet for gradvis nedtrapping

Danmark innferte, med virkning fra 2002, en deltidslov som innebarer at arbeids-
giver og arbeidstaker fritt kan avtale at arbeidstakeren kan arbeide pa deltid. Loven
skal beskytte arbeidstakerne mot at det ved overenskomst eller lignende settes opp
hindringer for 4 avtale deltid. Det inneberer at alle né har rett til 4 trekke seg delvis
tilbake dersom arbeidsgiver gir med pd det. En av intensjonene med loven er 4 bidra til
en bedre forberedelse og overgang til pensjonering gjennom ekt mulighet for gradvis
nedtrapping fra arbeidslivet (Dansk LOs kommentarer til loven av 2004).

Ifolge vir informant i dansk arbeidsgiverforening har imidlertid deltidsordninger og
gradvis tilbaketrekking aldri slitt helt an i Danmark. Ogsi efterlonsordningen dpner for
en slik mulighet. Men selv om det har vart mye oppmerksomhet omkring viktigheten
av d kunne trekke seg delvis tilbake, har muligheten blitt lite bruke, noe vér informant
tror har mye med psykologi 4 gjere, at man ikke vil veere en som ikke lenger kan gjore

jobben ordentlig (les: pa fulltid).

Arbeidsmilje og forebygging

Som en folge av Velferdsforliket i 2006 ble det ogsa vedtatt en arbeidsmiljoreform, som
innebar at alle virksomheter skulle fi «screenet>, det vil si kartlagt, arbeidsmiljoet sitt.
Dette er senere blitt fulgt opp i en egen strategi for arbeidsmiljosatsing fram mot 2020,
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«Nye veje til et bedre arbejdsmilje (se under). Konkret er regjeringens mal & redusere
antallet arbeidsulykker med 25 prosent, redusere antallet med psykisk overbelastning
med 20 prosent samt & redusere antallet med overbelastninger av muskler og skjelett
med 20 prosent. Hovedstrategien i satsingen er & malrette innsatsen mot de virksom-
hetene som har storst problemer med arbeidsmiljoet. Disse far flere tilsynsbesok fra
Arbeidstilsynet, mens ovrige virksomheter primeart blir gjenstand for rutinemessige
stikkprover. Regjeringen har ogsa innfert en bagatellgrense, slik at mindre og ubetyde-
lige forseelser ikke lenger forer til pabud fra tilsynet. Samtidig er ensket & sikre et mer
rettferdig og differensiert botesystem. Det betyr blant annet at botene i framtida, nar
de forst blir gitt, skal ramme hardt uavhengigav om det er store eller smé virksomheter
som har overtradd arbeidsmiljeloven.

Etter forhandlinger mellom Beskeftigelsesministeriet og de politiske partiene i
Folketinget ble et bredt flertall bestiende av den davarende regjeringen (V og K),
Socialdemokraterne, Dansk Folkeparti og Radikale Venstre den 22. mars 2011 enige
om en strategi for arbeidsmiljoinnsatsen fram mot 2020 som i stor grad er i overens-
stemmelse med regjeringens opprinnelige forslag (se over). Strategien inncholder en
rekke mal og prioriteringer som understottes av 19 konkrete initiativ, hvorav de ve-
sentligste, som nevnt, er risikobasert tilsyn, dialog med virksomhetene, bagatellgrenser
og differensierte boter.>

Partene pa den enkelte arbeidsplass er i tillegg palagt & drefte sitt samarbeid om
arbeidsmiljoet hvert &r. Som en del av droftingene skal de ogsé planlegge samarbeidet
om neste ars arbeidsmiljoinnsats samt evaluere om malene fra foregiende &r er nddd.
De skal ogsé drofte om den nedvendige arbeidsmiljekunnskap er til stede i virksom-
heten. Virksomhetene mi ogsa dokumentere overfor Arbeidstilsynet at slike arlige
arbeidsmiljodreftelser har funnet sted.

Nylig, i august 2012, kom ogsé et eget initiativ for & bedre det psykiske arbeidsmil-
joct pa danske arbeidsplasser (Beskaftigelsesministeriet 13.8.2012). Det inneholdt tre
konkrete initiativ, henholdsvis en malrettet tilsynsinnsats, en likestilling av Arbeidstil-
synets avgjorelsesmetode nar det gjelder det psykiske og det fysiske arbeidsmiljoet, og
en ytterligere understrekning i arbeidsmiljoloven av at det psykiske arbeidsmiljoet er
like viktig som det fysiske. Det ble ogsa avsatt 15 millioner DKK érlig for de neste tre
arene til dette arbeidet, slik at Arbeidstilsynet blant annet kan gjennomfore en mélrettet
tilsynsinnsats overfor for eksempel sykepleiere, lerere ogsosialarbeidere, yrkesgrupper
som er sarlig utsatt for vold, trusler og psykiske arbeidsbelastninger.

>¢ En oversikt over alle de 19 initiativene finnes pd Beskaftigelsesministericts nettsider htep://www.
bm.dk/Beskaeftigelsesomraadet/Et%20godt%20arbejdsliv/ Arbejdsmiljoe/Ny%20strategi%20frem%20
til%202020.aspx
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Bakgrunnen for satsingen i 2012 er statistikk fra Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilje (2012)%” som viser at antallet ansatte som forteller at de blir utsatt for
trusler om vold pa arbeidsplassen, nesten er fordoblet i lopet av perioden 2005 il 2010,
fra 6 til 11 prosent. I samme periode er ogsd antall ansatte som forteller at de har blitt
utsatt for vold pa arbeidsplassen, blitt mer enn fordoblet, fra 3 til 8 prosent.

Forebyggingsfondet

Som en del av Velferdsaftalen fra 2006 ble det ogsa avsatt 3 milliarder til et eget Fore-
byggingsfond, som skulle bidra til & motvirke fysiske og psykiske arbeidsbelastninger i
arbeidslivet. Malet var & bidra til 4 redusere antallet pa fortidspension (uferetrygdede)
passikt. Disse midlene skulle brukes til  endre anstrengende arbeidsprosesser i offentlig
og privat sektor, til omskolering og rehabilitering av syke og handikappede og til stotte
til ukonvensjonelle arbeidsplasser og organisasjoner som bidrar til okt oppmerksomhet
omkring reyking, drikking, overspising med mer.

Det ble ogsé enighet om at Arbeidstilsynet skulle konsentrere seg spesielt om
nzringer som ble ansett som ekstra belastende. Siden man s& det som vanskelig &
eliminere alle belastende arbeidsoppgaver, skulle man ogsa vurdere & gjore tilgangen
til fortidspension (uforetrygd) lettere for dem over 59 ér, etter hvert som alderen som
berettiger til efterlon ble okt (etter 2019). Som nevnt er dette na gjort som en del av
den sikalte tilbaketrekningsreformen (se under efterlon — reform 2012).

12011 ble den sittende regjering (Venstre og Det Konservative Folkeparti) enig
med Dansk Folkeparti, Socialdemokraterne og Radikale Venstre om at det arlige be-
lopet pa 350 millioner kroner som bevilges fra fondet, skulle brukes til prosjekter som
forebygger belastende rutiner og arbeidsfunksjoner pé offentlige og private arbeids-
plasser (106 millioner), til prosjekter som bidrar til gjenoppretting og rehabilitering
av arbeidsevnen og dermed fremmer arbeidsfastholdelse, samt til 4 gjore det mulig for
sykmeldte & komme tilbake i arbeid (100 millioner). Videre skulle midlene brukes til
ulike initiativ som kombinerer arbeidsmiljo og initiativ mot reyking, alkohol, fedme
og fysisk inaktivitet (30 millioner), til prosjekter for forebygging av stress og psykisk
slitasje i utvalgte jobbgrupper/yrker (20 millioner) samt til en forebyggingspakke som
tildeles virksomhetsprosjekter etter soknad (25 millioner). I tillegg ble det avsatt midler
til Arbeidstilsynet til oremerkede tilsynsinnsatser, til 4 utvikle de nevnte forebyggings-
pakkene og til & evaluere og formidle kunnskap om de ulike prosjektene.

57 http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/projekter/amis-spoergeskema-om-psykisk-arbejdsmiljoe
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Avtaler om seniorpolitikk i offentlig sektor

Offentlige arbeidsgivere skal legge til rette for at eldre arbeidstakere skal onske 4 fort-
sette noen 4r til, gjennom blant annet  tilrettelegge jobber og 4 heve arbeidstakernes
kompetanse/kvalifikasjoner. Meningen er at staten skal gé foran i seniorpolitikken.
Alle offentlige arbeidsplasser er derfor palagt 4 ha en nedskrevet personalpolitikk
som informerer om de seniorpolitiske ordningene og som klart signaliserer ledelsens
intensjoner med seniorpolitikken.

Allerede i 2006 fantes egne seniorpolitiske ordninger i staten, som rett til inntil
tolv ekstra fridager arlig eller spesielle retrettstillinger for eldre ansatte. I forbindelse
med fornyelsen av overenskomsten for offentlig ansatte i 2008 ble det ogsa innfert en
egen seniorbonus. Seniorbonusen kan gis til medarbeidere over 60 ar og kan maksimalt
utgjore cirka 3 prosent av medarbeidernes samlede faste lonn. Seniorbonusen kan ogsd
konverteres til et visst antall fridager med normal lonn, den kan utbetales eller settes inn
pa en pensjonsordning — eller man kan kombinere flere av disse mulighetene om man
onsker det. Om man kombinerer deltid og supplerende efterlen, vil det imidlertid bli
foretatt et fradrag i efterlonnen for de dagene man tar fri som folge av seniorbonusen.
Velger man & arbeide og ta ut seniorbonusen i form av ekstra utbetalinger, vil det likevel
ikke pavirke utbetalingen av efterlon. Formalet med denne og den ovrige ordningen
er a stimulere flere seniorer til  bli lenger pa arbeidsmarkedet.

Ved overenskomstforhandlingene i 2008 mellom Finansministeriet og Centralorga-
nisationernes Fellesudvalg inngikk partene ogsa en avtale om 4 tilby egne seniorsamtaler,
eventuelt i forbindelse med den érlige medarbeidersamtalen, samt & nedfelle innsatsen
for 4 fastholde seniormedarbeidere i arbeidsplassens personalpolitikk.

P4 det kommunale omrédet finnes det ogsd en rammeaftale for seniorpolitikk
(Beskeftigelsesministeriet 2007).°® Noen kommuner har innarbeidet rammeavtalen i
sin egen seniorpolitikk, mens andre har valgt 4 utarbeide en personalpolitikk som tar
hensyn til alle medarbeidernes behov, uansett alder. Rammeavtalen gir den enkelte
medarbeider muligheter, ikke rettigheter. Det er derfor opp til kommunalbestyrelsen og
fagorganisasjonene lokalt & avtale konkrete vilkir. I noen kommuner er derfor seniorav-
talen en rettighet som inngar i de lokale avtalene, mens det i andre kommuner foretas en
konkret vurdering i det enkelte aktuelle tilfellet, eller man lar det vare opp til senioren
selv & ettersporre en senioravtale (ibid.). Mange faggrupper har ogsa inngatt serlige
avtaler bade sentralt og/eller desentralisert. Vi har imidlertid ikke oversikt over disse.

> Rammeaftalen om seniorpolitik mellom Kommunernes Landsforening (KL) og Kommunale Tjeneste-
mand og Overenskomstansatte (KTO) ble innarbeidet som en del av 2005-overenskomsten og gjalde
forst fram til 2008. Rammeaftalerne omfattet seniorstillinger, generasjonsskiftordninger og fratredelses-
ordninger (Beskaftigelsesministeriet 2007).
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Ved trepartsavtalene i 2008 for perioden 2009-2011 mellom regjeringen,
Kommunernes Landsforening, regionene, dansk LO, FTF” og AC (Akademikernes
Centralorganisation)® ble seniorpolitikk ogsa et tema, og det ble avtalt en rett til
seniordager (som kan veksles i enten bonus eller pensjon), seniorpolitiske «kommu-
nepuljer» (bevilgninger) samt tilbud om seniorsamtaler som en del av medarbeider-
utviklingssamtalene. I tillegg ble det understreket at & fastholde seniorer, er en viktig
del av personalpolitikken.®" I forbindelse med trepartsavtalene i 2007 ble det for pe-
rioden 2008-2011 ogsa avsatt et engangsbelop pi 538 millioner kroner til & fremme
ulike seniorpolitiske initiativ som kan bidra til & fastholde seniorer i kommunene. Ved
OK-08 (offentlig overenskomsten fra 2008) avtalte henholdsvis KL og KTO, og KL
og Sundhedskartellet hvordan midlene skulle brukes i kommunene. Halvparten av
midlene ble besluttet satt av til 4 finansiere seniordagene og resten til 4 finansiere de
seniorpolitiske kommunepuljene.

Evaluering av de kommunale seniortiltakene

Bruken av disse midlene ble evaluert i 2010 (DISCUS 2010). Konklusjon i evaluerin-
gen med hensyn til de kommunale seniorbevilgningene er at oppstartsfasen var preget
av usikkerhet sarlig nar det gjaldt valg av egnede fastholdelsestiltak, men at de fleste
kommunene har igangsatt en debatt om tilbaketrekningsmensteret og har fatt en ny
bevissthet om viktigheten av seniorpolitikk. Seniorbevilgningene blir bruke til en hel
rekke ulike aktiviteter, blant annet tilbud om mer fritid i form av en ekstra seniordag,
seniortimer, finansiering av seniorstillinger med videre, kurs som kan bidra til  avklare
de okonomiske og sosiale aspektene ved & vare senior i arbeidslivet, ulike aktiviteter
med veke pa helse og velvare, kulturendring fra tilbaketrekning til fastholdelse samt
kompetanseutvikling.

Motivene for valg av ordninger har vert forskjellige. Noen har lagt veke pa at tilta-
kene skal vare enkle & gjennomfere, slik at de ikke legger beslag pa for mange ressurser
i implementeringsfasen. Andre har valgt den hurtige losningen, det man raske kunne
bli enige om, mens andre igjen har satset pa den losningen de mener har best effeke
for & holde pa seniorene.

De fleste kommunene har likevel tilbudt samme pakke til alle seniorene, mens de
ovrige har latt det vare opp til seniorene selv 8 komme med forslag. Valgene viser seg
& ha hatt betydning for organisering og ressursbruk, blant annet valg av aktiviteter,

5 FTF er hovedorganisasjon for 81 faglige organisasjoner og er politisk uavhengig — se http://www.ftf.
dk/om-ftf/

€ htep://www.ac.dk/

¢! Informasjon hentet fra Zldre Sagens nettside — http://www.seniorpraksis.dk/Afklaring/Hvilke_ram-
mer_er_givet_paa_forhaand.aspx
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definisjonen av senior og informasjonsinnsatsen. DISCUS (ibid.) skiller mellom tre
modeller i sin analyse: en som legger vekt pa & gi samme tilbud til alle (ovenfra-og-
ned-modellen), en som gir individuelle tilbud (nedenfra-og-opp-modellen), og en
som vektlegger kulturendring. Videre har organiseringen vert litt ulik, da seks av de
ti kommunene som deltok i evalueringen, har valgt & ha ett felles beslutningsforum for
alle medarbeiderne, mens fire av kommunene har valgt 4 ha tre ulike fora, et for hver
organisasjon, eller gruppe av medarbeidere, ut fra tankegangen om at de har litt ulike
behov og onsker. Av de ti kommunene var det seks som onsket  fortsette med sakalte
seniorpuljer. Medarbeiderne er imidlertid generelt positive til ordningen.

DISCUS (2007) evaluerte ogsa seniordagordningen og konkluderte med at ordnin-
gene ble godt mottatt av bade seniorene oglederne og sagar av de yngre medarbeiderne.
Begeistringen var storst innenfor de omradene hvor den fysiske arbeidsbelastningen
var stor og fleksibiliteten begrenset. To tredjedeler av medarbeiderne oppfattet senior-
dagene som en anerkjennelse av deres drelange innsats pd arbeidsmarkedet, deres
erfaring og av at de var barere av kultur og kunnskap. Selv om seniordagene kan kon-
verteres til bonus eller pensjon, velger de aller fleste seniorer 4 ta ut ekstra fridager. De
fleste legger likevel stor vekt pa valgmuligheten, da den enkeltes situasjon og behov
kan variere fra ir til ar. De fleste hadde ogsé god kjennskap til ordningen og fant det
enkelt & bruke den. Seniordagene dekker ulike behov. For noen gir det en mulighet
til et pusterom i hverdagen om de pa grunn av alder foler seg mentalt og fysisk trette.
For andre gir det mulighet til 4 hjelpe barn og barnebarn eller gamle foreldre. Ellers
er behovet for seniordager storst pa arbeidsplasser med liten fleksibilitet i arbeidet og
hvor muligheten for & ta pauser er liten.

Likevel var inntrykket at seniordagene ogsa kunne vare belastende for arbeidsplas-
sen cller seniorene selv. Serlig gjaldt det om arbeidet var lite fleksibelt og arbeidsopp-
gavene svart tids- og stedsbundne. I slike tilfeller kunne fraver fra jobben bety ekstra
arbeidsbelastninger og dérligere jobbkvalitet for andre. Var derimot arbeidet fleksibelt
og ikke s& personavhengig, var det mer opp til den enkelte senior hvordan de tilrettela
dagene for og etter seniordagene for & spre arbeidsbelastningene. Ledernes tilbake-
melding er at seniordagene er et godt tiltak, men at fridagene gir dem mer arbeid og
krever planlegging. Det gjelder sarligi tilfeller hvor seniorene utgjer en stor andel av
de ansatte. Ifolge lederne er det ogsé et problem at det ikke alltid folger penger med.
Det poengteres at dette er sarlig belastende for arbeidsplasser med mange seniorer.
De tilsvarende erfaringene dokumenteres i flere norske, kvalitative studier (Bogen &
Midtsundstad 2007; Midtsundstad & Bogen 2011a, 2011b).

Forskernes inntrykk var ellers at seniordager fungerte best om de kombineres med
andre tiltak, som helsefremmende tiltak eller endringer i arbeidsoppgaver. Det er like-
vel en generell holdning blant ledere og medarbeidere at om seniordager alene skal
kunne vare et effektivt vickemiddel for fastholdelse, ma det vere flere mulige fridager
enn i dag, for eksempel i form av serskilte seniorstillinger med en fridag i uken. Slike
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stillinger benyttes imidlertid i svart begrenset grad i dag, og lederne er tilbakeholdne
med 4 tilby slike stillinger, enten begrunnet ut fra type arbeidsoppgaver eller ekonomi.
Andre tiltak som ettersporres, er en storre differensiering av arbeidsoppgaver og fritak
fra oppgaver, for cksempel ferre loft innen eldreomsorgsomridet og fritak fra mote-
aktivitet og administrative oppgaver innen skoleverket.

Oppsummering

Aktiv arbeidsmarkedspolitikk er en viktig del av den nordiske arbeidsmarkedsmodellen,
og Danmark er det nordiske landet (og EU-landet) som bruker den storst andelen av
BNP p3 aktive arbeidsmarkedstiltak (TemaNord 2010: 47). Danskenes politikk ma
forstas pa bakgrunn av at landet historisk har hatt en langt hoyere arbeidsledighet enn
de ovrige nordiske landene, samtidig som stillingsvernet for den enkelte arbeidstaker
har vart langt svakere enn i de andre nordiske landene.

Av den grunn har de ogsd hatt langt rausere inntekessikringsordninger, herunder
tradisjonelt flere serordninger for eldre i sine velferdsordninger, enn for eksempel
Sverige, Norge og Finland, som rett til fortidspension (uferepensjon) fra fylte 59 r
av sosiale arsaker (herunder alder), rett til dagpenger fra fylte 54 ar med videre. Den
lave historiske aldersgrensen pa 60 ar for uttak av efterlon kan trolig ogsa relateres til
det svake stillingsvernet og den historiske erfaringen med relativt hoy arbeidsledighet
blant eldre i Danmark. Denne kombinasjonen av svake stillingsvern («hyr og fyr»)
og rause velferdsordninger har fatt navnet flexicurity i forskningslitteraturen, og den
ble for noen ér siden «solgt>» som en svert vellykket sysselsettingsmodell i europeisk
sammenheng.

I takt med okende levealder, bedret helse og et onske om & oke yrkesdeltakelsen
har Danmark, som mange andre land, satset pa mer aldersnoytrale velferdsordninger.
Seniorene blir derfor i dag i storre grad behandlet pé lik linje med yngre arbeidstakere,
og flere av saerordningene er avviklet. I stedet har myndighetene i Danmark valge &
innfere en del okonomiske insentiver for & gjore det mer lonnsomt for eldre og pen-
sjonister & vare i arbeid, herunder skattereduksjon for eldre over 64 ar som fortsetter
i arbeid, premiering av efterlonnere som utsetter pensjoneringen med mer. Eldre
ledige har likevel blitt prioritert i arbeidsmarkedspolitikken, og de har rett og plike til
aktivering tidligere enn andre, rett til hoyere lonnstilskudd om de finner seg en jobb,
samt rett til sakalte seniorjobber i kommunal regi om de har gatt ut ledighetsperioden
pa to ar. Det viktigste tiltaket for & oke eldres yrkesdeltakelse pa sike er trolig likevel
beslutningen om & heve aldersgrensen for uttak av efterlon til 64 ar, med virkning fra
2023, og beslutningen om igjen & eke aldersgrensen for uttak av folkepension til 67 ar,
samt beslutningen om at aldersgrensene fra 2025 skal justeres i takt med levealderen.
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Nar det gjelder onsket om & pavirke tilbudssiden i arbeidsmarkedet, det vil si arbeids-
giverne og deres ettersporsel etter arbeidskraft, har danske myndigheter valgt en myk
linje. De har primart igangsatt ulike informasjons- og holdningskampanjer for &
fremme god seniorpolitikk pd arbeidsplassene samt tilbudt ulike positive skonomiske
insentiver (gulrotter) for & gjore det mer lonnsomt 4 fastholde eldre og personer med
redusert arbeidsevne, som blant annet lennstilskuddsordningen for ledige og sterke
subsidierte fleksjobber for personer med redusert arbeidsevne. En har med andre ord
ikke svingt pisken ved a bruke forbud, palegg, beter, avgifter og lignende. Det eneste
unntaket er kanskje kommunene, som er palagt & finne arbeid til eldre som har gatt ut
ledighetsperioden og dessuten far regulert sine refusjoner avhengig av innsatsen overfor
langtidsledige og syke; virksomhetsrettet aktivering gir hoyest refusjon.

Myndighetenes hovedvirkemidler/strategi
Kort oppsummert kan vi si at de danskene myndighetenes politikk det siste tidret
kjennetegnes av:

o en langsiktig og skrittvis reform av pensjonsordningene, hvor innfasingen av endrin-
gene er lagt langt fram i tid. Det gjelder bide for folkepensionen (den offentlige
alderspensjonen), efterlonsordningen (noe tilsvarende vir AFP-ordning) og le-
vealdersjusteringen av aldersgrensene. De fleste endringene vil derfor forst gjelde

fullt ut etter 2020.

e atutfordringen knyttet til okt levealder primart har blitt lost gjennom vedtak om
«tvungen» heving av nedre og ovre aldersgrense i pensjonsordningene. Aldersgrensen
i folkepensionsordningen skal okes gradvis fra 65 til 67 ar for alle, med full virkning
fra 2024, og fra 2025 folge automatisk levealdersjustering. Videre er det bestemt
at den nedre aldersgrensen for uttak av efterlon skal oke fra 62 til 64 ar (i lopet
av perioden 2018-2023), samtidig som antall &r det blir mulig & motta efterlon,
reduseres fra fem til tre ar.

o bruk av positive okonomiske insentiver (gulrotter) rettet mot arbeidstakerne. Det
gjelder for eksempel innfering av bunnfradrag p 30 000 kr for eldre som jobber
etter fylte 64 ar, samt innferingen av en skattereduksjon pa inntil 100 000 DKK for
folkepensionister som velger  jobbe. Etter efterlonsreformen i 1999 oginnferingen
av oppsatt folkepension i 2004 har det ogsa blitt noe mer lonnsomt 4 utsette ut-
taket av pensjon og fortsette 4 jobbe, da man opparbeider seg hoyere pensjon. Det
samme gjelder for personer som jobber lite eller har lav lonn i utgangspunktet og
som kombinerer arbeid og pensjon.

o flerning av eldyes serrettigheter nir det gjelder tilgang til og mottaksperiode for ytelser
som fortidspension (uforepensjon) og dagpenger, det vil si en «mainstreaming» av
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trygderettigheter. I den danske uforepensjonsordningen ble 55-57-aringenes rett
til & fa uferepensjon av sosiale arsaker fjernet fra og med 2003, mens man i dag-
pengeordningen har fjernet muligheten til 4 motta dagpengeytelser fra fylte 55 ar
og helt fram til pensjonsalderen. Unntaket er den sikalte seniorfertidspensionen,
som kom med tilbaktrekningsreformen i 2011, og som gir eldre arbeidstakere en
saskilt rett til & fa behandlet sin soknad om fortidspension (uferpensjon) innen et
halvt &r etter soknad.

at man samtidig har valgt 4 innfore eller beholde enkelte serordninger i aktiviserings-
politikken, som rett og plike til raskere aktivisering (etter seks maneder) for personer
over 60 ar, mens den er ni méneder for personer mellom 30 og 60 ar, samt pilegg til
jobbsentrene om 4 prioritere eldre arbeidsledige. I tillegg har man innfort en rete til
sikalte seniorjobs i kommunene for eldre som har gatt ut sin ledighetsperiode, samt
gitt eldre over 55 ar mulighet til lonnstilskuddsplass med sarskilt hoyt lonnstilskudd
i inntil seks maneder for dem som selv finner seg en jobb.

etablering av sterkt subsidierte arbeidsplasser, skinejobs og fleksjobs, for at personer
med redusert arbeidsevne skal kunne forbli i jobben eller komme inn pé arbeids-
markedet. Selv om ordningene ikke er rettet mot eldre spesielt, er det ordninger
som til na i stor grad har kommet eldre arbeidstakere til gode. Det gjelder serlig
fleksjobsordningen. Hvorvidt endringene som ble vedtatt i 2011 for & mélrette
fleksjobsordningen mot personer med svart begrenset arbeidsevne, vil vare til
fordel eller ulempe for eldre, er imidlertid uvisst.

okt madlretting av arbeidsmiljo- og forebyggingsinnsatsen mot bransjer, naringer og
yrkesgrupper med sarlige problemer og oppbygging av et forebyggingsfond. Om
arbeidet lykkes, vil det pé sikt kunne redusere tidligpensjoneringen og dermed
kunne oke andelen eldre i arbeid innen disse arbeidsomradene.

sterk vektlegging av virksombetenes sosiale engasjement (ansvar) gjennom ulike
informasjons- og holdningskampanjer. Malet er & fa arbeidsgiver til 4 ta et delansvar i
arbeids- og velferdspolitikken slik at de aktivt arbeider med a forebygge og forhindre
utstoting fra arbeidsplassene, fastholder eldre og personer med redusert arbeids-
evne samt rekrutterer flere utenfor arbeidsmarkedet. I den sammenheng har ulike
informasjons- og holdningskampanjer sttt sentralt, ogsa pa senioromréidet, som
oppmuntring til & gjennomfore sikalte seniorsamtaler. Eksempler pa kampanjer er
«Seniortalenter» og «Et par &r ekstra gor en forskel». Tidligere seniorkampanjer
har primert vektlagt hvordan man skal beholde eldre arbeidstakere, mens de nyere
kampanjene har satt sokelys pa rekruttering av arbeidsledige eldre. Videre tilbys det
privat ridgivning til virksomheter som ensker 4 jobbe med seniorpolitikk (inntil fem
timer), og det er opprettet ulike informasjons- og veiledningssider pa nettet i regi av
Beskaftigelsesministeriet og andre, som Seniorportalen og www.seniorpraksis.dk.



Erfaringene og effekter sa langt

Yrkesdeltakelsen blant seniorer over 60 ar i Danmark har okt det siste tidret, fra 32 til
46 prosent for 60-64-aringene, det vil si at 69 000 flere eldre er yrkesaktive (Ugebre-
vet A4, 15.10.2012; Danmarks Statistik 2012). Ser vi pa yrkesaktiviteten for utvalgte
aldersgrupper, har den ekt fra 59,4 prosent i 2000 til 68,9 prosent i 2008 for 60-drige
menn og fra 47,4 prosent til 62,6 prosent i 2008 for 61-arige menn (Goul-Andersen
& Jensen 2011: 250). @kningen fra 2000 til 2008 gjelder i alle aldersgrupper av menn
fra 60 og opp til 66 ar (ibid.). Yrkesaktiviteten blant eldre okte ogsa etter finanskrisa
i2008 (Larsen et al. 2011).

Samtidig viser tall at ledigheten blant eldre er redusert sammenlignet med andre
aldersgrupper, i tillegg til at uttaket av bade efterlon og uferepensjon blant 60-64-arin-
gene er redusert (og heller ikke har okt etter finanskrisa). Da det har skjedd svert mange
ulike endringer i politikk og virkemiddelbruk etter 2000, er det likevel vanskelig a si hva
som virker og hvorfor. Uansett kan trolig mye av arsaken til ekningen i yrkesdeltakelsen
relateres til oppgangskonjunkturen i samme periode, selv om den positive utviklingen
ogsa etter 2008 indikerer at det er noe mer (Goul-Andersen & Jensen 2011). Man har
da ogsé observert samme positive utvikling i eldres yrkesaktivitet i nesten alle vesteuro-
peiske land etter 2000 (Eurostat 2012), selv om de har sveert ulike arbeidsmarkeds- og
velferdsregimer og har gjennomfort ulike reformer.

Til tross for at antall efterlonnere er redusert, og uttaksratene har gitt ned, viser
evalueringen av de ikrafttradte endringene i efterlonsordningen av 1999 ingen klare
effekter (jf. Jorgensen 2009). Larsen og medforfattere (2011) fant heller ingen ve-
sentlige effekter av de okonomiske insentivene som skulle stimulere eldre til & jobbe
lenger, som ordningen med oppsatt pensjon og ekt bunnfradrag. Som Goul-Andersen
og Jensen (2011) papeker, kan imidlertid endringene i efterlonsuttaket, ved siden av
insentivene, ogsa relateres til skatteendringene pa 1990-tallet som gjorde det langt
dyrere & vare tilmeldt ordningen, noe som kan ha fort til at feerre lavtlonte og yngre na
har rett til & ta ut efterlon. De som i storst grad betaler til ordningen i dag, er midlere og
hoyere utdannede, blant annet lerere og sykepleiere, det vil si grupper som tradisjonelt
har brukt ordningen i mindre grad enn for eksempel lavere utdannede og lavtlente.
Som Goul-Andersen ogJensen (2011) papeker, 14 det derfor allerede inne en nedgang
i bruken av efterlon for reformen i 1999, en utvikling som ifelge dem (ibid.) sammen
med heving av aldersgrensene pa sike vil fore til en de facto avvikling av ordningen.

Som nevnt er ogsa arbeidsledigheten blant eldre dansker betydelig redusert i lopet
av den perioden vi ser pa. Det kan ha sammenheng med en generell holdningsend-
ring i arbeidslivet og den okte bevisstheten om betydningen av seniorpolitikk bade
hos arbeidsgiver og arbeidstakere. Men det har kanskje serlig sammenheng med
fjerningen av en del serordninger for eldre innen dagpengesystemet, ordninger som
tidligere gjorde det mulig & g pa dagpenger fra begynnelsen av 50-arene og fram til
pensjonsalderen. Det er ogsd grunn til 4 tro at intensivering av aktiveringsinnsatsen
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overfor seniorer kan ha innvirket, selv om dette ikke er dokumentert, og studier viser
at aktiveringsinnsatsen overfor eldre (55-59-aringene) er langt svakere enn overfor
yngre (Jensen 2011: 122-123).

Selv om uttak av uferepensjon generelt oker, til tross for flere reformer av ord-
ningen etter 2000, gjelder det, som nevnt, ikke for 60-64-aringene, hvor bruken av
uforepensjon har falt betydelig siden artusenskiftet, serlig blant kvinner. Det er forst
og fremst blant yngre uttak av uferepensjon i Danmark har ekt. Reduksjonen i uttak
av uferepensjon blant 60-64-iringene settes av noen i sammenheng med ekning i
uttak av efterlon blant 60- og 61-arige kvinner i samme periode (Goul-Andersen &
Jensen 2011). Som tidligere nevnt har imidlertid det samlede uttaket av efterlon ogsd
blitt redusert i den perioden vi ser pa. Reduksjonen i bruken av uferepensjon har der-
for trolig ogsd sammenheng med fleksjobbordningen, som benyttes av mange eldre.
Fleksjob- og skanejobordningene anses likevel av myndighetene & ha vart en begrenset
suksess, primart fordi de ikke har bidratt til & redusere veksten i den samlede andelen
pa uferepensjon, slik man forutsatte ved innfering. Det hevdes ogsa 4 ha vart et visst
overforbruk av fleksjobs blant arbeidstakere som kunne ha klart en jobb pa ordinare
vilkér, herunder trolig mange eldre arbeidstakere. De avtalebaserte skanejobs, som pri-
mert skulle veere hovedalternativet for slitne arbeidstakere pa arbeidsplassen (herunder
eldre), har derimot vart lite bruke. Arsaken til at de er lite bruke synes & vare at fleksjo-
bordningen har vart for skonomisk gunstig for s vel arbeidstakere som arbeidsgivere.
Sagt pd en annen mite har en del arbeidsgivere funnet det gunstig & overfore en del av
sine eldre arbeidstakere med noe svekket helse til de sterkt subsidierte fleksjobbene i
stedet for 4 tilpasse jobben noe til de eldres behov eller benytte skinejobbordningen.
Det har ogsé vert begrenset interesse fra fagforeningene for 4 etablere skinejobber,
blant annet fordi det kan utbetales lonn under tariff. Man har derfor vart redd for en
viss fortrengningseffekt. Dette er ogsd noe av bakgrunnen for at fleksjobbordningen
er vedtatt endret fra 1.1.2013 for at personer med svart lav arbeidsevne skal fa bedre

tilgang til fleksjobbene.
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3 Sverige

Svenskene vedtok & endre sitt pensjonssystem allerede pa 1990-tallet som folge av
den gkonomiske krisa. Endringene tradte i kraft med full virkning fra 2003. Omleg-
gingene av arbeidsmarkeds- og velferdspolitikken skjot imidlertid forst fart i 2006
med den nye borgerlige allianseregjeringen. Serlig har endringene vart betydelige i
syke- og dagpengesystemet. Den nye regjeringen har i tillegg sokt a stimulere til okt
yrkesdeltakelse gjennom aktiv bruk av skatte- og avgiftslettelser, rettet bide mot s vel
arbeidsgivere som arbeidstakere.

I dette kapitlet gis en oversikt over det svenske pensjonssystemet og evrige inntekts-
sikringsordningene og endringer i disse det siste tidret. Det gjores ogsé rede for noen
erfaringer med endringene si langt, basert pa foreliggende statistikk, evalueringer og
forskning. I tillegg gjennomgas andre relevante politiske initiativ og virkemidler som
direkee eller indirekte berorer eldre arbeidstakeres situasjon, som det gjeldende lov- og
avtaleverket pa sentrale omrider som utdanning, arbeidsmiljo, stillingsvern og diskri-
minering. I motsetning til Norge og Danmark har svenskene imidlertid i liten grad
vektlagt kampanjer eller appellert til virksomhetene om 4 vise sosialt ansvar.

Det svenske pensjonssystemet

Sverige startet prosessen med a reformere sitt offentlige pensjonssystem pa midten
av 1990-tallet som folge av den ekonomiske krisa. Riksdagen vedtok derfor allerede
i 1998 vesentlige endringer i pensjonssystemet. Det nye pensjonssystemet ble gradvis
innfort fra 1999 og gjaldt fullt ut fra 2003. Pa grunn av overgangen fra det gamle
ATP-systemet® til det nye systemet er reglene noe forskjellige for ulike aldersgrupper.®

6 T det gamle ATP-systemet besto pensjonen av folkepension og en allmenn tilleggspension, ATP. I
ATP-systemet kunne uttak av pensjonen utsettes til fylte 70 &r, og pensjonen okte da med 0,7 prosent
per mined utsettelse.

6 Personer som er fodt for 1938 (65 ar i 2002) eller tidligere, fir sin pensjon i sin helhet beregnet ut fra
det gamle ATP-systemet. De som er fodt mellom 1938 0g 1953 (fyller 65 ar mellom 2003 0g 2018), far
beregnet sin pensjon delvis etter de nye reglene og delvis ut fra det gamle systemet, og jo senere en er fodt,
jo storre andel beregnes ut fra nye regler. De som er fodt i 1954 eller senere (65 ari 2019 eller senere), fir
hele sin pensjon beregnet etter det nye systemet.
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Viktige endringer i pensjonssystemet er at opptjeningen skal skje gjennom hele det
yrkesaktive livet, inkludert perioder hvor man er student, vernepliktig eller mottar
ytelser fra sosialforsikringen® (allearsregel), samt at utbetalingene skal justeres etter
utviklingen i levealder (levealdersjustering) og utviklingen i svensk okonomi (auto-
matisk balansering).

Ordningen gir den enkelte mulighet til fritt 8 kombinere arbeid og pensjon fra fylte
61 ar. Som i det reformerte norske pensjonssystemet, lonner det seg likevel & utsette
pensjonsuttaket, da man fir en relativt hoy ekonomisk gevinst for hvert ekstra &r man
stir i jobb utover 61 ir (hoyere enn i de fleste OECD-land). Pensjonssystemet har
med andre ord relativt sterke ekonomiske insentiver for  stimulere til utsatt uttak av
pensjon. I praksis gjor det nye pensjonssystemet det nodvendig for mange  sta i arbeid
fram til 65 dr om de skal kunne f3 utbetalt en god pensjon.®®

Den nye offentlige pensjonsordningen er i hovedsak et inntekesbasert system. Den
samlede avgiften utgjor 18,5 prosent av drlig pensjonsgivende innteke. Innbetalingen
er fordelt omtrent 50/50 mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Systemet bestér av tre
hoveddeler: inntektspensjon, premiepensjon og garantipensjon.

Inntektspensjon er et inntektsbasert system som finansieres ved at det innbetales
16 prosent av pensjonsgrunnlaget arlig (dvs. 16 prosentpoeng av de samlede 18,5
prosentene). Utbetalt inntekespensjon beregnes med utgangspunkt i oppspart pen-
sjonsbeholdning, den enkeltes pensjoneringsalder, forventet levealder for aldersko-
horten® ogutviklingen i landets okonomi. Pensjonsutbetalingene finansieres lopende
(pay-as-you-go).

De resterende 2,5 prosentpoengene av de 18,5 prosentene i arlig pensjonsavgift
investeres i fond og omtales som premiepensjonsordningen. Hver arbeidstaker har en
egen premiepensjonskonto. De kan selv velge hvilke fond premien skal plasseres i, el-
ler velge en «default»-losning dersom de ikke ensker & velge fond selv. Utbetalt arlig
premiepensjon avhenger av samlet sparekapital, avkastningen av kapitalen og forventet
gjennomsnittlig levealder som pensjonist.

Garantipensjon er en ordning for dem som har hatt lav eller ingen arbeidsinntekt og
er fullfinansiert av staten gjennom skatter og avgifter. Garantipensjon utbetales tidligst
fra fylte 65 ar. Full garantipensjon var i 2008 87 330 SEK for enslige og 79 420 for
gifte. Garantipensjonen avkortes mot annen offentlig pensjon, men pévirkes ikke av
pensjonsutbetaling fra tjenestepensjonsordninger eller private ordninger (dvs. ingen

¢ Det gjelder ogsa studictiden, 4r med omsorg for barn under fire &r og verneplikrige.

% Det nye pensjonssystemet vil bidra til ekt forskjell mellom maksimums- og minimumspensjon ettersom
minimumspensjonen blir inflasjonsjustert, mens den inntektsavhengige pensjonen justeres etter lonns-
utviklingen, akkurat som i Norge.

¢ Det tas hensyn til levealdersutviklingen ved at pensjonsbeholdningen divideres med et delingstall som
beregnes pa bakgrunn av gjenstiende levetid.
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samordning). For & kunne motta full garantipensjon, ma man ha vert bosatt i Sverige
140 ar. Pensjonister med lave inntekter kan ogsd motta et botillegg fra fylte 65 ar.¢”

I det nye systemet finnes ikke lenger noen fast alder for nir pensjonen kan tas ut,
og den arlige pensjonen blir, som nevnt, hoyere jo lenger man utsetter uttaket siden
pensjonsgrunnlaget eker og pensjonsformuen deles pé ferre ar. Man kan ta ut inn-
tektspensjonen og premiepensjonen fra fylte 61 ir og garantipensjonen fra fylte 65 ar.

Tjenestepensjonssystemet

Om lag ni av ti arbeidstakere i Sverige har i tillegg til alderspensjonen fra sosialfor-
sikringssystemet rett til en avtalebasert pensjon (kollektiv tjenestepensjon). I Sverige
er slike tjenestepensjonsordninger tariffavtalefestede, som i Danmark, og forhandlet pa
nasjonalt nivé for de ulike sektorene. Det finnes fire ulike avtalepensjonsoverenskom-
ster: en for kommunal- og landstingsansatte (KAP-KL), en for statlig ansatte (PA03),
en for privatansatte tjenestemenn (I'TP) og en for privatansatte arbeidere (Avtalepen-
sion for SAF-LO). Disse ordningene var tidligere ytelsesbaserte, men er i privat sektor
idagistor grad innskuddsbaserte. Det gjelder ogsa i okende grad i offentlig sektor. De
avtalte overgangsordningene er imidlertid lange. Endringene vil derfor forst fa fullt
gjennomslag om en del &r (SOU 2012: 28).

Utbetalingene fra tjenestepensjonsordningene kan vere bide livslange og opphe-
rende og utgjorde i 2007 om lag 29,4 prosent av samlet pensjonsinntekt for menn i
alderen 65 til 69 ar og 8,4 prosent av samlet pensjonsutbetaling for kvinner i samme
alder (Lindquist & Wadensjé 2009). Kjennsforskjellen skyldes primert ulik yrkes-
aktivitet og opptjening.

Aldersgrensen for uttak av tjenestepensjon er 65 ar, men fleksibel. Under visse
vilkar er det mulig 4 ta ut pensjon fra ordningen allerede sa tidlig som fra fylte 55 ar.®

& Til forskjell fra garantipensjonen beregnes botillegget for pensjonister (BTP) med utgangspunke i faktisk
utbetalt allmenn pensjon samt annen inntekt og formue. For 4 kunne motta BTP mé hele den allment
inntekesbaserte alderspensjonen tas ut. For enslige personer med den hoyeste erstatningsbare bokostnaden
oppherer retten til BT P forst ved en pensjonsinntekt pa omkring 15 800 SEK (2011-kroner). F4 personer
har en allment inntektsbasert alderspensjon som overstiger dette belopet.

Omkring 270 000 alderspensjonister, ca. 16 prosent av alle alderspensjonister, har BTP i Sverige i dag. I
likhet med hva som gjelder for garantipensjonen, er det en betydelig overvekt av eldre og av kvinner blant
dem som fir BTP. Totalt antall kvinnelige alderspensjonister er 940 000, hvorav 219 000 (23 prosent)
har BTP. Til sammenligning er antallet mannlige alderspensjonister 755 000, hvorav 49 000 (7 prosent)
har BTP.

% Du kan lese mer om tjenestepensjonsordningen PA03 her — http://www.spv.se/Privatperson/Tjan-
stepension-PA-03/

® SSarer aldersgrensen for nar man kan begynne 4 ta ut privat pensionssparing og visse tjenestepens;jo-
ner. Men det forutsettes da at avdragsretten i skattelovgivningen har blitt benyttet ved innbetaling av
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Den arlige pensjonen blir lavere ved tidlig uttak av tjenestepensjon, og det forutsettes
normalt at man slutter i jobben. Det gjelder likevel ikke statlig ansatte, som kan arbeide
fulltid samtidig som de tar ut sin tjenestepensjon (slik man ogsa kan med alderspen-
sjonen fra sosialforsikringssystemet fra fylte 61 ar).

Som det pekes pa i SOU 2012: 28, finnes det, ved siden av de ordinere bestemmel-
sene i de ulike kollektivavtaleomradene, ogsa flere spesiallosninger som gir okonomiske
muligheter til tidligpensjonering. Det gjelder for cksempel den sakalte lonnsvekslings-
ordningen, som gir personer mulighet til 4 avsta fra lonnsekning og i stedet plassere
midlene i sin tjenestepensjonsordning, samt serskilte delpensjonslosninger og en av-
gangspension’ som gjor det mulig a ga av for fylte 65 ar. Tilgangen til slike ordninger
varierer mellom sektorer, bransjer og virksomheter. Muligheten for lonnsveksling og
tilpassede avgangspensjonslesninger er mest utbredt i store bedrifter, hvor om lag
halvparten har slike ordninger. Men framfor alt tilbys avgangspensionslesninger i of-
fentlig sektor (PA03 og KAP-KL). Hele 46 prosent av arbeidsgiverne innen offentlig
forvaltningen og cirka 38 prosent innen helse- og sykeomsorgen tilbyr denne formen
for tidligpensjonering. I de virksomhetene som har slike serlige avgangspensjoner, skjer
pensjoneringen vanligvis ved 63 ars alder eller tidligere, og innen det statlige omradet
(PA03) angir s& mange som hver fjerde arbeidsgiver at slike pensjoner tilbys fra fylte
61 ar eller for, mens privatansatte tjenestemenn (ITP) og privatansatte arbeidere
(Avtalepension SAF-LO) tilbys slike for de fleste ved 6263 érs alder (ibid.). Tilbud

om avgingspensionslesninger gis forst og fremst pi mannsdominerte arbeidsplasser.

Erfaringer med pensjonsreformen
Sammenlignet med i tidligere pensjonssystem er det i det ndvarende svenske systemet
slik at den enkelte selv barer risikoen for en lav pensjon. Beregninger viser at svenske
pensjonisters gjennomsnittlige inntektsstandard pa 60 prosent i dag kommer til 4 re-
duseres til cirka 50 prosent i 2040 (Klevmarken & Lindgren 2008). Det er derfor en
risiko for at andelen eldre fattige kommer til & oke om ikke flere velger & jobbe lenger.
Mens det i 2010 bare var mellom 1 og 2 prosent over 65 ar som hadde en disponibel
inntekt under 50 prosent av medianinntekten og en formue under 50 prosent av
medianformuen, antas denne andelen & oke til 14 prosent i 2040 med uendret adferd
(Klevmarken 2008).

Den svenske pensjonsreformens virkning pé pensjoneringsadferden er begrenset
(SOU 2012: 28). Ifolge en offentlig utredning (SOU 2012: 28) viser studier av oko-

pensjonsutgiftenc. Denne aldersgrensen er ikke en del av det allmenne pensjonssystemet eller pensjonso-
verenskomstene, men har en viss betydning for valg av pensjoneringstidspunke (Olson 2011).

7 Avgangspension er en tjenestepensjon som du kan fa for den ordinere pensjonsalderen om du slutter i
din stilling for tiden. Avgangspension gis ofte i forbindelse med overtallighet i virksomheten.
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nomiske insentivers betydning da ogsa at slike insentiver viser motstridende resultater.
Flere mikrookonomiske studier ogundersokelser basert pa kvasinaturlige designer peker
ogsa pa at okonomiske insentiver har en begrenset effekt for pensjoneringsalderen
(ibid.). Undersokelser viser dessuten at det finnes alderseffekter som samvarierer med
okonomiske insitament, men som ikke kan forklares med disse, for eksempel det typiske
avgangsmensteret i Sverige med at mange forlater arbeidslivet som 65-aringer. P4 det
omrédet er det trolig heller pensjoneringsnormene i samfunnet som pévirker (Palme
& Svensson 2004 ref. i SOU 2012: 28 s. 235; Eklof & Hallberg 2010).

Ifolge en studie utfort av Riksforsakringsverket i 2000 har okonomiske insentiver
virkning primert pé viljen til & forlate arbeidslivet og ikke pa viljen til & fortsette i arbeid
(Skogman & Valck 2001 ref. i SOU 2012: 28 5. 235). De konkluderte for eksempel i
sin studie av pensjoneringsadferden i Sverige med at de kollektive tjenestepensjonene
forte til tidligere avgang fra arbeidslivet i Sverige ved at pensjonsytelsene ble hoyere,
og ved at de dpnet flere mulige veier ut av arbeidslivet for den enkelte for fylte 65 ar
(ibid.). Undersekelsen viste ogsa at de skonomiske drivkreftene til fortsatt arbeid avtok
for dem som hadde inntekt over 7,5 basbelopp™, da de ikke fir kompensert for dette
gjennom pensjonssystemet. At tjenestepensjonssystemet i dag ogsa kan ha en virkning
pa pensjoneringsadferden, antydes ogsd i en utredning (SOU 2012: 28).

Sysselsettingstall fra Sverige viser likevel at det har vert en okning i sysselsetting i
Sverige etter 2006 og da serligblant dem over 65 ar. @kningen i sysselsettingen startet
imidlertid for allianseregjeringens «stimuleringspolitikk» ble innfert, herunder det
doble skattefradraget for personer over 65 ar — noe tall for 1938-1940-kohortene
viser (Klevmarken 2010). Som forfatteren sier, er det derfor ogsa andre forklaringer pd
den okte yrkesdeltakelsen, som ekt utdanningsniva, bedret helse og tilpasninger til det
nye pensjonssystemet, hvorav kombinasjonen av de to sistnevnte anses som den mest
sannsynlige (ibid.). Hans studier viser for eksempel at sannsynligheten for & jobbe etter
fylte 65 ar er storre for menn enn for kvinner, storre for selvstendig neringsdrivende
enn for lennstakere og sterre for hoyere utdannede enn for lavt utdannede. Da andelen
menn, selvstendige naringsdrivende og hoyt utdannede ikke har okt de senere arene,
kan imidlertid ikke adferdsendringen forklares med det. Det er derfor mer sannsynlig,
ifolge forfatteren, at den okte yrkesdeltakelsen skyldes bedre helse og dels endringer i
pensjonssystemet (ibid. ).

' Basbelopp — er et kronebelop som bestemmes av regjeringen hvert ar for 4 verdisikre ulike sosialforsi-
kringsstonader. Det finnes to typer: prishasbelopper, som folger den generelle prisutviklingen og brukes
ved beregning av for cksempel den allménna pensionen, og inkomstbasbeloppet, som folger den generelle
inntekesutviklingen og anvendes for & beregne pensjonsinntekter — noe tilsvarende det norske grunnbe-

lopet (G) i folketrygden.
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Delpensjonsordninger og erfaringer med disse
I det gamle sosialforsikringssystemet i Sverige hadde man i perioden 1976 til 2000 ogsi
en delpensjonsordning. Arbeidstakere mellom 60 og 65 ir som reduserte den ukentlige
arbeidstiden med minst 5 timer og arbeidet mer enn 17 timer per uke, kunne ta ut en
delpensjon tilsvarende 65 prosent av pensjonsgrunnlaget (Wadensjo & Sjogren 2000).
Ordningen med delpensjon ble imidlertid vedtatt fjernet i 1994 med virkning fra
heosten 2000, da man mente ordningen ledet arbeidstakere ut av arbeidslivet og/eller
fikk dem til  arbeide mindre. Som det ogsa ble papekt i en OECD-rapport om Sverige
fra 2003 (OECD 2003), kunne delpensjonsordningen fore til at flere enn onskelig
av dem som ellers ville jobbet fulltid, ofte valgte & delpensjonere seg, slik at det ikke
nodvendigyvis ble noen okning i det samlede antallet arbeidede timer (Wadensjo 2006).
Alle delpensjonsmuligheter er imidlertid ikke fjernet. Fra 2003 har det for eksempel
vert muligd ta ut delpensjon for ansatte i statlig sektor og siden 2007 for ansatte i kom-
munal- oglandskommunal sektor. I statlig sektor kan en ansatt som er mellom 61 0g 65
ir, gd over pa en delpensjon om arbeidsgiver godtar det. Arbeidstida kan da reduseres
med maksimum 20 timer per uke. Delpensjonen kan utgjore inntil 60 prosent av del-
pensjonsgrunnlaget.”> Nér delpensjonistene fyller 65 ir, henvises de likevel til & ta ut sin
allmenne alderspensjon og den avtalefestede alderspensjonen eller returnere til heltid.
Lachowska, Sundén og Wadensjo (2008) undersekte om delpensjonsordningen som
eksisterte mellom 1976 0g 2000, forte til en okning eller reduksjon i arbeidstilbudet,
og de fant at det totale antallet arbeidede timer i okonomien faktisk okte som folge av
delpensjonssystemet, serlig for kvinner. Det er likevel fortsatt uenighet om hvorvidt
delpensjonsordninger bidrar til okt arbeidstilbud eller ikke. Den svenske riksrevisjonen
(Riksrevisionen) retter for cksempel kritikk mot den statlige delpensjonsavtalen i rap-
porten «Delpension for statlig anstillda — tillimpning och effecter». I sin granskning
pekte Riksrevisionen pa at arbeidstilbudet ifolge deres undersokelse trolig har blitt
redusert som folge av ordningen. Mer enn hver fjerde statsansatt hadde delpensjon i
2007. Antallet var tredoblet pa fem r.

Sjukersattning (uferetrygd)

Den svenske uferepensjonen er inndelt i en sdkalt sjukersittning og en aktivitetsersitt-
ning. Sjukersittning er en ytelse for personer mellom 30 og 64 ar som ikke kan klare

7> For 4 beregne delpensjonsgrunnlaget, multipliseres arbeidstidsreduksjonen i prosent med lonnen. Det
belopet som da framkommer, multipliseres med 60 prosent, som da utgjor storrelsen pa delpensjonen. Det
vil si om en person i utgangspunkeet jobber 100 prosent og har en inntekt pa 400 000 SEK og reduserer sin
arbeidstid med 50 prosent, vil delpensjonen utgjere 50 * 400 000 * 60 = 120 000 SEK og samlet innteke
320000 SEK eller 80 prosent av tidligere inntekt. Om lonnen oker, regnes delpensjonen om.
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heltidsarbeid pa grunn av sykdom, skade eller funksjonsnedsettelse (fra fylte 65 ar
forutsettes det at man gar over pi alderspensjon), mens aktivitersersitining er en ytelse
som gis til personer mellom 19 og 29 ar som ikke vil kunne klare 4 arbeide heltid det
narmeste aret som felge av sykdom, skade eller funksjonsnedsettelse. Sjukersittningen
er inntektsrelatert og tilsvarer cirka 64 prosent av antatt innteke (det vil si det man antar
man ville ha tjent dersom man ikke hadde blitt syk eller fatt en funksjonsnedsettelse,
kalt antagandeinkomsten).

De som ikke har hatt en innteke tidligere eller har hatt en veldig lav innteket og er
mellom 21 og 30 ar, kan i stedet fa en garantiersittning.”® Utbetalingen fra ordningen
avhenger av alder og varierte i 2012 fra dreye 92 000 SEK for en 21-iring til droye
103 000 SEK for en 29-aring.

I tillegg til ytelser fra den offentlige uforepensjonsordningen har mange svenske
arbeidstakere som blir ufere, rett til tilleggsytelser gjennom sine kollektive avtaler.
Privatansatte tjenestemenn har for eksempel rett til sykepensjon i henhold til sine
[PT-avtaler, tilsvarende 15 prosent av lonna opptil 7,5 ganger basbeloppet.

Reform av uferepensjonsordningen
Som folge av ny borgerlig regjering (den sakalte alliansregjeringen) fikk Sverige en ny
sjukersittningsordning den 1. juli 2008. Sjukersittningen tilsvarer det som tidligere
(for 2003) kaltes fortidspension, pa norsk uferepensjon. I 2003 ble sjukersittningen
forbeholdt dem over 30 r, mens yngre mellom 19 og 29 ér fikk rett til sakalt akeivi-
tetsersittning (se over). Reformen i 2003 skjedde i forbindelse med at forsikringen
ble flyttet fra det allmenne pensjonssystemet til sjukforsikringssystemet i forbindelse
med pensjonsreformen (Jénsson et al. 2011).74

Omleggingen av ordningen i 2008 ble begrunnet med at for mange fikk innvilget
uforetrygd pa ikke-medisinsk grunnlag. Det ble hevdet at mye av langtidssykmeldin-

7> Mer om ordningen her — http://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/a8690b48-
ba8e-43d7-9¢81-1f13d3381e1f/4051-D-aktivitetsersattning-garantiersattning_120101.
pdf2MOD=A]JPERES

7 Som Jonsson og medforfattere (2011) skriver, indikerer navnebyttet ogsa en innholdsmessig endring
av ordningen, fra & vare en ren forsikring mot inntekesbortfall ved invaliditet, som ogsa ga mulighet til
tidligpensjonering for enkelte eldre som ikke klarte kravene pé arbeidsmarkedet, til en forsikring mot
uhelse, hvor «ersittning» framfor pensjon indikerer at den ikke nedvendigvis er livslang. Tidligere, i
perioden 1972 til 1991, hadde eldre langtidsledige (fra 63 ir og fra 1974 fra 60 r) ogsa rett til fortids-
pensjon (uferepensjon) ut fra rent arbeidsmarkedsmessige grunner. Eldre fikk for eksempel en mildere
vurdering ved preving av retten til fortidspensjon, og det var ingen krav om at eldre skulle gjennomga
rehabilitering eller omskolering. Selv vanlig alderssvekkelse ga rete til fortidspensjon. Man tok i tillegg
hensyn til den enkeltes mulighet til 4 fa en jobb. Siden 1997 har imidlertid eneste arsak til & fi uforestonad
vart medisinsk begrunnet reduksjon av arbeidsevnen (ibid.).
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gen og uferetrygdingen var skjult arbeidsledighet ettersom mange av de sykmeldte og
arbeidsledige hadde en restarbeidsevne.

Reformen i 2008 innebar at reglene for & fi uferepensjon (sjukersittning) ble kraf-
tig innskjerpet. Det skal ikke lenger tas hensyn til personens alder, bosted, utdanning,
tidligere virksomhet eller andre lignende omstendigheter ved vurdering av om man er
berettiget til uforepensjon. I tillegg stilles det krav om varig uferhet samt til at rehabi-
litering er provd og vurdert som uhensiktsmessig. Gjennom preving av arbeidsevnen
fastslis det om en person har restarbeidsevne eller ma anses som varig ufor.

Det er heller ikke lenger mulig 4 fa innvilget tidsbegrenset uferepensjon. Ordningen
utfases i lopet av 2012, ogsé for dem som for reformen hadde en slik ordning. Hen-
sikten er & lage et klarere skille mellom dem som anses & vare varig ufore, og dem som
har en restarbeidsevne og dermed anses 4 ha en mulighet til & kunne komme tilbake i
arbeid i framtida.

Det er ogsa innfert nye regler for dem som alt har fatt innvilget sjukersittning
uten tidsbegrensning (varig uferetrygd) for juli 2008. De har fra og med 1. januar
2009 hatt mulighet til 4 studere eller jobbe uten 4 risikere & miste trygden om de ikke
lykkes i arbeidslivet (en tilsvarende ordning har vi i Norge). Trygdebelopet avkortes
imidlertid etter arbeidsinntekten. Mélsettingen er at flere med uferetrygd skal torre
i prove ut sin arbeidsevne.

Effekter av endringene
Fra 1970 til 1990 okte andelen som mottok utferepensjon i aldersgruppen 60-64 ér
kraftig i Sverige, fra cirka 12 prosent i 1970 til 35 prosent i 1990 for bide menn og
kvinner. Fra 1990 til 2009 har andelen imidlertid blitt kraftig redusert til 20 prosent
blant menn og 30 prosent blant kvinner i denne aldersgruppen (Jonsson et al. 2011).
For menn i aldersgruppen 55-59 4r okte bruken av fortidspension fra 5 prosent i begyn-
nelsen av 1960-tallet til 20 prosent i begynnelsen av 1990-tallet, for deretter & reduseres
til 15 prosent pa 2000-tallet. For kvinner i samme alder okte andelen fra 5 prosent
pa 1960-tallet til over 20 prosent pa 2000-tallet, mens utviklingen for aldersgruppen
45-54 ar tilsvarende har vert fra 3 prosent til nesten 10 prosent for menn og fra 3 til
nesten 15 prosent for kvinner. Hovedarsaken til endringene mi ifelge forskerne i stor
grad ses i sammenheng med fjerning av serregler pa 1990-tallet, regler som ga eldre
rett til mer lempelige vurderinger og hensyntaken til mulighetene pé arbeidsmarkedet.
Om det er en klar sammenheng mellom folkehelsen og bruk av fortidspension, skulle
man forvente at okt yrkesdeltakelse blant eldre hadde en klar ssmmenheng med bedring
av helsen. Jonsson og medforfattere (2011) har studert denne sammenhengen blant
menn og kvinner i alderen 45-54 ar, 55-59 ar og 60-64 ar. De fant at fortidspensio-
nering i perioden fram til 2005 i liten grad var pavirket av folkehelsen, bortsett fra for
aldersgruppen 60-64 ar. Aldersgruppen 60-64 ir opplevde den storste reduksjonen i
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mortalitet i perioden og den klareste forbedringen i egenvurdert helse, en helseforbed-
ring som sammenfaller med en sterk reduksjon i andelen som mottar sjukersittning
(og tidligere fortidspension). Samtidig kan okningen i mottak av uferepensjon blant
kvinner i aldersgruppen 45-54 ar fram til cirka 2005 dels forklares med darligere helse.
Som Jonsson og medforfattere (2011) ogsé viser, har det vart en oppsiktsvekkende
nedgang i nye tilfeller etter at helsekravene ble innskjerpet, det vil si da Forsikrings-
kassan ble sentralisert i 2005 og da reglene som krevde at den som sokte uforepensjon,
skulle proves mot hele arbeidsmarkedet, ble innfort i 2008. Nye tilkjennelser av ufe-
repensjon for alle over 45 ar i 2009 ligger nd langt under alle tidligere historiske niver.
Selv om forskernes data om egenvurdert helse ikke dekker perioden etter 2005, kon-
kluderer de med at det er lite trolig at forbedring i folkehelsen kan forklare nedgangen
i uttak av uferepensjon de siste arene. De stiller derfor sporsmal ved hvor barekraftig
dagens nivé for uttak av uferepensjon er ogom det kan vare slik at mange forsikrede
istedet velger & benytte andre inntekessikringssystemer enn uferepensjon for 4 forlate

arbeidslivet (ibid.).

Sjukpenning (sykepenger)

Som i Norge betaler arbeidsgiver sykepengene de forste 14 dagene av sykmeldingen.
Deretter har man, ifelge den sakalte rehabiliteringskjeden, rett til sykepenger i enda
90 dager forutsatt at man ikke kan utfere sitt ordinere arbeid hos sin arbeidsgiver, og
i yteerligere 90 dager om man heller ikke kan utfere annet arbeid hos sin arbeidsgiver.
Etter disse 180 dagene (et halvt &r) fir man kun sykepenger om det er lite sannsynlig
at man kan komme tilbake i arbeid hos sin tidligere arbeidsgiver innen ett ar (366
dager) ogi tillegg har en arbeidsevne som gjor det umulig & 4 arbeid pd det ordinere
arbeidsmarkedet. I slike tilfeller kan man fa 550 tilleggsdager.

Retten til sykepenger endres imidlertid nir man fyller 65 ar og har rett til alderspen-
sjon. Forsakringskassen kan da, om man har mottatt sykepenger i 180 dager, beslutte
at retten til sykepenger oppherer, men personer pa 70 r og mer kan uansett ikke fa
sykepenger utover de forste 180 dagene. Den nye diskrimineringslovgivningen fast-
slar dessuten at det ikke er forbudt 4 aldersdiskriminere i socialforsikringen og/eller i
tilsluttede stonadssystemer.

Kollektivavtalene gir pa den annen side rett til supplerende ytelser ut over syke-
pengene man mottar fra Forsakringskassan. Ytelsene varierer mellom avtaleomridene.
Arbeidere i privat sektor dekkes for eksempel av en allmenn gruppesykeforsikring
(AGS), som gir en ckstra ytelse hver maned i perioden mellom den 15. og den 360.
sykedagen og utgjor om lag 10 prosent av sykepengegrunnlaget.
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Ansatte i kommuner og landsting dekkes ogsa av en avtalebasert sykelonn som, sammen
med utbetalingene fra Forsikringskassan, sikrer en samlet ytelse fra sykedag 15 til og
med sykedag 90 tilsvarende 90 prosent av lonna. Utover dette dekkes de av AGS-KL,
som gir en manedlig erstatning mellom den 91. og 360. sykedagen tilsvarende cirka
10 prosent av sykepengegrunnlaget. De som har en arslonn pa over 7,5 ganger prisbas-
beloppet”, far til og med en sykelonn fra arbeidsgiver som sammen med utbetalingene
fra Forsakringskassan tilsvarer 80 prosent av lonna fra og med dag 91 og s lenge som
det utbetales sykepenger. Utbetales det forlengede sykepenger, blir den samlede erstat-
ningen 75 prosent. Statlig ansatte far pa sin side et sykepengetillegg som sammen med
sykepenger tilsvarer 90 prosent av lonnen fra og med sykedag 15 til og med sykedag
90. Deretter far de som har lonn over taket, et tillegg, slik at den totale inntekten ved
sykdom tilsvarer 80 prosent av lonna sa lenge de mottar sykepenger. Om man har en for-
lenget sykepengeperiode, bevilges det til sammen en erstatning pa 70 prosent av lenna.

Reform av sykepengeordningen

I likhet med sjukersittningen (uferetrygden) ble sykepengerettighetene strammet
kraftig inn av den borgerlige regjeringen i 2008; ytelsene ble lavere, utbetalingsperio-
den kortere og kravene til aktiv proving av arbeidsevne og arbeidsmuligheter kraftig
innskjerpet (jf. over). Etter et halvt ar skal sykmeldtes arbeidsevne méles mot andre
jobber enn ens egen. Saksbehandlerne mé dermed ved bedemming av retten til fortsatt
sykmelding begynne 4 se pa alle andre jobber den enkelte kunne tenkes & jobbe i — ikke
bare jobber som faktisk finnes, men ogsa jobber som teoretisk sett kunne ha eksistert.
Dette betyr i praksis at man mister retten til & rehabiliteres tilbake til sin egen jobb
(Esbati 2011).

Den svenske regjeringen vurderer ogsa & endre arbeidsgivers finansielle insentiver
for 4 oke arbeidsgivernes interesse i & bidra til rehabilitering og omplassering av de
sykmeldte pa arbeidsplassen (SOU 2011: 11). Tanken er at det skal oke sjansen for at
den sykmeldte vender tilbake til arbeid hos sin arbeidsgiver etter sykmeldingsperioden.
Man vurderer derfor 4 palegge arbeidsgiver & betale mer av sykepengene de forste 180
dagene. Forslaget inneberer ogsa at arbeidsgivere som bidrar til en tilbakevending til
arbeid for den sykmeldte, slipper betalingsansvaret, mens arbeidsgivere som ikke har
fulgt opp sitt ansvar, sanksjoneres.” For 4 redusere risikoen for at et okt medfinan-

7> Det forhoyede prisbasbeloppet, tidligere kalt basbeloppet, brukes ved beregning av pensjonsgivende
innteke og pensjonspoeng (noe tilsvarende grunnbelopet i den norske folketrygden). htep://www.scb.se/
Pages/PressRelease 318249.aspx

7¢ Dette systemet ligner til en viss grad pd det systemet som ble foreslitt av en ekspertgruppe som ble
nedsatt av Arbeidsdepartementet for & vurdere tiltak for 4 redusere sykefraveret i Norge, i forbindelse
med revideringen av IA-avtalen i 2010 (Ekspertgrupperapport 2010).
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sieringsansvar bidrar til svekkede ansettelsesmuligheter for personer med et historisk
hoyt sykefraver, foreslas det i tillegg at arbeidsgiveravgiften for disse reduseres.

Effekter av endringene

Sverige har na en av de aller hardeste reglene i den industrialiserte verden for rett il
erstatning for inntekesbortfall ved kronisk sykdom (fertidspensjon). Mexico er i dag
det eneste OECD-landet med lavere tilgang til ufore- eller fortidspensjonering enn
Sverige (Esbati 2010).

Statistikk fra Forsikringskassan (2012) viser ogsa at utgiftene til sykepenger har
blitt redusert betydelig i Sverige det siste tidret. De viktigste arsakene til at sykepenge-
utgiftene har blitt redusert, er ifolge Forsakringskassan at faerre personer far sykepenger,
og at den forventede utbetalingstiden har blitt redusert fra 65 uker i 2003 til 29 uker
i2010. Den kraftigste nedgangen kom etter 2006, det vil si etter innstramningene
foretatt av den borgerlige allianseregjeringen (ibid.).

Reduksjonen i utgiftene til sykepenger etter 2008 skyldes ogsa en merkbar okning
iantall avsluttede sykefraverstilfeller mellom dag 90 og 364. I lopet av 2010 kom ogsa
et kraftig fall i den forventede utbetalingstiden, som av Forsikringskassan primert til-
skrives den tidsavgrensningen som ble innfort i sykepengeordningen fra 1. juli 2008 og
som medforte at det maksimale antall sykepengedager (550) for mange lop uti2010.
Det vil si at mange fra 1.1.2010 ikke lenger hadde rett til sykepenger, det gjelder om lag
80 prosent av dem som oppnéadde 550 dager (ibid.). De hadde ikke nedvendigvis blitt
friske, men forsvant ut av sykepengestatistikken, selv om enkelte serlige tilfeller, som
personer med visse typer kreft, nevrologiske sykdommer eller personer som venter pa
organtransplantasjon, fikk forlenget sin sykmeldingsperiode ogsa utover de 550 dagene.

Ser vi pa effekten av endringene etter alder, har reduksjonen i sykefraversutgifter
veert sterkest for personer mellom 20 0g 44 &r, mens reduksjonen har vart relativt svak
for personer i alderen 45-54 &r og 55-64 ar (ibid.). Det kan bety at endringene har hatt
mindre innvirkning pa eldres sykefraver. Generelt er ogsa avgangssannsynligheten hoy-
ere for yngre enn for eldre, samtidig som den forventede utbetalingstiden ogsa er hoy.
Noe av denne forskjellen skyldes imidlertid at personer under 30 ar har ret til aktivi-
tetsersattning, som alltid er tidsbegrenset. At den forventede utbetalingstiden er hoyere,
kommer ogsa av at personer i gruppen 2044 ar har en potensielt lengre tid & vente
for de eventuelt far sjukersittning (uferepensjon) enn for eksempel 55-64-aringene.

I tillegg til & endre adferd, var et mal med regelendringene ogsé & pavirke de forsik-
redes forventninger og motivasjon. Om slike forhold ogsa har pavirket reduksjonen i
utgiftene til sykepenger, sier likevel analysene lite om. Som Forsakringskassan papeker,
kan noe av arsakene til at sykefraverstilfellene har blitt bide ferre og kortere ogsa ha
sammenheng med endringer i hvordan for eksempel arbeidsgivere, Arbetsformedlingen
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og hilso- og sjukvarden arbeider, i tillegg til at konjunkturene i seg selv kan innvirke
(Forsikringskassan 2012).

Arbeidsledighetstrygden

I Sverige er arbeidsledighetstrygden (arbetsléshetsforsikringen) som i Danmark (og
Finland) knyttet til en arbeidsledighetskasse (a-kasse) organisert av fagforeningen.
Deltakelse er frivillig, men for 4 bli medlem av en kasse, ma man arbeide innenfor kas-
sens virksomhetsomréade. Det er likevel ikke noe krav til arbeidets omfang ettersom
ogsi de som midlertidig er uten arbeid, har rett til medlemskap dersom deres siste
arbeid var innenfor kassens omrade. Som innmeldingsgrunnlag regnes regulert arbeid,
men ogsa ansettelse med lonnstilskudd eller anstillningsstod, vernet arbeid hos en
offentlig arbeidsgiver eller innen Samhall.”” Det betales en medlemsavgift til kassen,
som skal dekke de avgifter kassen ma betale til staten og til administrasjon, men ikke
til selve arbeidsledighetsbidraget. Det finnes 32 arbeidsledighetskasser (per juli 2009).
Medlemskap i en kasse oppherer ved fylte 65 ar.

For 4 ha rett til arbeidsledighetstrygd, ma man i lopet av de tolv siste mdnedene
for man ble arbeidsledig ha arbeidet i minst 80 timer per maned i (minst) scks ma-
neder, eventuelt ha arbeidet i minst 480 timer over en sammenhengende periode pa
seks kalendermaneder, hvorav minst 50 timer hver maned. Som i de ovrige nordiske
ordningene, forutsettes det at man er aktiv og selv soker egnet arbeid. Man ma ogsa
ta tilvist arbeid selv om dette ikke er innenfor det man anser som eget yrkesomrade
eller geografisk omrade.

Arbeidsledighetstrygden (arbetsloshetsersittningen) bestar av to deler: en grunnfor-
sikring og en frivillig inntekesbortfallsforsikring. Grunnforsikringen omfatter dem som
ikke er medlem av en a-kasse eller ikke har vert medlem lenge nok til & fa inntekesrela-
tert erstatning, og den kan utgjore opptil 320 SEK per dag. A-kasse-medlemmer som
oppfyller grunnvilkar, far pa sin side utbetalt arbeidsledighetstrygd fra den frivillige,
inntektsrelaterte ordningen ogkan fa utbetalt opptil 680 SEK per dag.

Utbetalingsperiodens lengde er normalt 300 dager. Om man har barn under 18
ar, utvides perioden med ytterligere 150 dager til totalt 450 dager. Det er imidlertid
karensdager. Man fir dermed ingen erstatning de syv forste dagene.”

77 Samhill har som oppgave 4 gi arbeid til funksjonshemmede.

78 Det gjelder for alle nye arbeidsledighetserstatningsperioder. Karensdagene trekkes imidlertid ikke fra de
300 dagene man har rett pa ersittning. Erstatningens storrelse avhenger av antallet arbeidede timer, den
gjennomsnittlige inntekten man har hatt i perioden (gjelder den frivillige inntekesbortfallsordningen),
antall timer man kan og vil arbeide per uke, samt hvor mange timer per uke man faktisk er arbeidsledig.
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Til forskjell fra i Norge har mange i Sverige, som felge av de kollektive avtalene, rett pa
ckstra ytelser ved ledighet. Arbeidsledige som dekkes av en kollektiv avtale (trygghets-
avtale), kan f3 supplerende ytelser etter visse kriterier (alder og ansettelsestid), enten
i form av en slump penger som utbetales nar man blir arbeidsledig, som et tilskudd
utover taket i a-kasseersittningen eller i form av en forlengelse av ersittningsperioden.
Ytelsene varierer mellom de ulike avtaleomradene. Personer over 65 ar har imidlertid
ikke rett til ytelser etter trygghetsavtalen.

Enkelte har ogsé tegnet en privat inntektsforsikring, som gir en hoyere a-kasseutbe-
taling ved ledighet. De fleste av disse er tegnet gjennom fagforeningen og utgjer ofte
en del av medlemsavgiften. To tredjedeler av LOs medlemmer omfattes for eksempel
av forbundenes gruppeinntekesforsikringer, som inngar i medlemsavgiften. Av TCO-
medlemmene omfattes 70 prosent og av Saco-medlemmene 63 prosent (PM, riksdagens
utredningstjeneste, Dnr. 2008: 1689). Disse gruppeinntektsforsikringene har imid-
lertid alle en @vre aldersgrense, som for LO-medlemmer er 65 ar, i TCO-forbundene
varierer den fra 61 til 65 ar ogi Saco 61 &r, men med noen unntak.

Disse private inntektsforsikringene gir ekstraytelser i maksimum 60 uker (90 uker
om man forserger barn) og sikrer normalt en bruttokompensasjon pa 80 prosent av
tidligere innteke i de forste 40 ukene og 70 prosent i de pifolgende 20 ukene.

Etter 60 ukers arbeidsledighet henvises, som tidligere nevnt, de ledige til den sakalte
jobb- og utviklingsgarantien (JOB), hvor bruttoytelsen kan tilsvare inntil 65 prosent
av tidligere innteke. I realiteten er likevel kompensasjonsraten for de fleste langt lavere
siden maksimal ytelse fra bade ledighetstrygden og ytelsen gitt under arbeids- og
utviklingsgarantien utgjor 50 prosent av gjennomsnittsinntektene.

Arbeidsledige som ikke er medlem av en a-kasse og ikke har rett pa en arbeidsledig-
hetstrygd, far i stedet en sakalt arbeidsledighetsassistanse. Denne er flat og utgjor kun
24 prosent av gjennomsnittsinntekten. Den maksimale utbetalingsperioden er 60 uker
(90 uker for arbeidsledige som forserger barn). Etter 60 uker blir ogsa disse henvist til
jobb- og utviklingsgarantien (JOB), hvor de far utbetalt en flat ytelse, tilsvarende kun
16 prosent av gjennomsnittsinntektene.

Reform av dagpengesystemet og effekter av endringene
Sveriges modell for arbeidsledighetstrygd ble lagt vesentlig om etter regjeringsskiftet
i 2006. Det gjaldt sarlig vilkarene for den inntekesrelaterte delen av forsikringen og
i mindre grad grunnavgiften. Medlemsavgiftene til arbeidsledighetskassene ble ogsa
okt. Endringen har fort til at medlemmene i a-kassene na betaler om lag 50 prosent av
arbeidsledighetsforsikringens kostnader, mot vel 14 prosent tidligere (TCO 2009: 14).
Avgiften er differensiert slik at man betaler mer desto hoyere arbeidsledigheten er
innenfor kassens virksomhetsomrade, det vil si hvor mye storre ledighetsrisikoen er.
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Disse okte avgiftene er trolig drsaken til at om lag en halv million medlemmer har sagt
opp sitt medlemskap i a-kassene (Esbati 2010).

Betingelsene for & fa stonad fra a-kassen er ogsd skjerpet, og fra og med januar 2007
ble erstatningsnivéet endret fra en flat til en avtrappende ordning, mens man tidligere
kunne f4 en ytelse tilsvarende 80 prosent i hele ledighetsperioden. Den arbeidsledige
ma na ogsa soke pd alle ledige jobber i hele landet fra forste dag, mens det tidligere
var nok & soke innenfor eget hjemsteds- og arbeidsomride de 100 forste dagene av
ledighetsperioden.

Som vi ser av beskrivelsen ovenfor, vil likevel en del fremdeles motta relativt hoye
arbeidsledighetsytelser om de har rett pé avtalebaserte ytelser og i tillegg har en privat
arbeidsledighetsforsikring. Offentlig ansatte far gjennom de kollektive avtalene ogsa
en forlenget kompensasjonsperiode.

Som nevnt har reduserte ytelsesnivier fort til at en del fagorganisasjoner tilbyr
sine medlemmer 4 tegne tilleggsforsikringer slik at de ikke kommer darligere ut enn
for, det vil si at de fremdeles far 80 prosent av tidligere inntekt. De fag som organiserer
arbeidstakere med hoye og hyppige ledighetstall, har imidlertid ikke samme muligheter
ettersom det blir veldig dyrt gitt de nye vilkarene (hvor avgiftene oker med okende
ledighetsniva innen virksomhetsomridet). Konsekvensen er at ytelsene for et ekende
antall arbeidsledige i Sverige har blitt kraftig redusert. Mange arbeidstakere har etter
ekningen i a-kasseavgiften ogsa sagt opp sitt medlemskap og er dermed henvist til
de laveste arbeidsledighetsytelsene (henholdsvis 24 prosent de forste 60 ukene og 16
prosent av gjennomsnittsinntektene deretter). Stadig ferre far ogsa utbetalt arbeids-
ledighetstrygd. Andelen som far trygd, er redusert fra tre fjerdedeler til en tredjedel
av de arbeidsledige etter 2006 (Esbati 2011). En studie viser da ogsd at Sverige né har
det laveste ytelsesnivaet for arbeidsledige i Norden, mélt som andel av gjennomsnittlig
lonn. Reduksjonen i ytelsesnivaet i perioden 2002—2008 var ogsé den sterkeste innen
OECD-omradet for en enslig person med middels innteke: fra et niva pa 67 prosent i
2002, ett av de hoyeste i verden, til 50 prosent i 2008, under gjennomsnittet i OECD
(TCO 2010: 14).

Andelen arbeidsledige pa sosialhjelp har ogsa ekt. Fra 2006 til 2008 okte andelen
under fattigdomsgrensen blant de arbeidsledige fra 24 til 38 prosent, og Sverige gikk
fra & ligge under EU-gjennomsnittet til et nivd hoyere enn gjennomsnittet (Esbati
2010). Dette gjenspeiles ogsé i sosialhjelpsstatistikken, som viser at utbetalingene har
okt med over 30 prosent siden 2007. Arbeidsledighet er den viktigste arsaken til at man
mottar slike bidrag (fire av ti er arbeidsledige). Sykmelding og uferhet er ogsé viktige
grunner (14 prosent). Det handler ikke bare om at flere mottar slik stotte og trenger
mer, men ogsd at man trenger bidrag over et lenger tidsrom. Selv etter bedringen pa
arbeidsmarkedet fra 2009 til 2010 okte sosialbidragene med 9 prosent (ibid.).

Ifolge Lindquist og Wadensjo (2009) finnes det ogsa en del inkonsistenser i den
svenske lovgivningen. Mens grensene for ansettelsessikkerhet er 67 ér i Sverige, opphe-
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rer retten til arbeidsledighetstrygd det dret man fyller 65 &r. Blir man arbeidsledig som
65-dring, henvises man til & ta ut alderspensjon, selv om man egentlig er arbeidsledig.
I henhold til den nye diskrimineringsloven i Sverige er det heller ikke noe forbud mot
4 aldersdiskriminere i arbeidsledighetsordningen. For personer som har valgt 4 ta ut
sin pensjon for fylte 65 ér, gjelder det ogsa sarskilte samordningsregler. Blant annet
samordnes den offentlige alderspensjonen, avtalepensjonene og tjenestepensjonene
med arbeidsledighetstrygden (ibid.). Sett fra et seniorperspektiv kan endringene ogsa
medfore at flere arbeidsledige mellom 61 0g 65 ar uten a-kassemedlemskap blir tvunget
til 4 ta ut alderspensjonen tidligere enn ensket og planlagt for & fa en innteke & leve av,
noe som ogsé innebarer en livsvarig redusert alderspensjon.

Ifolge TCO (2009: 16) er endringene i trdd med en internasjonal trend i omleg-
gingen av arbeidsledighetstrygden, fra kollektivt til mer individuelt ansvar for inntekes-
sikring under ledighet, innskrenkning av retten til ledighetstrygd ogsa for kollektivt
forsikrede (blant annet medlemmer i a-kasser og tilsvarende ordninger), reduserte
utbetalinger, forsterket kontroll av alle arbeidsledige for & avdekke «juks» og omde-
finering av hva som er «egnet arbeid» som man kan forventes & soke og ta. Sistnevnte
forer til at flere blir tvunget til 4 ta arbeid med darligere vilkar enn tidligere.

Endringer under utredning
Det utredes ogsé ytterligere endringer i dagpengesystemet, som innfering av en
obligatorisk arbeidsledighetsforsikring (SOU 2011: 11) til erstatning for dagens frivillige
ordning. Begrunnelsen er at man ensker & unnga det man kaller strategisk medlemskap
(dvs. at mange forst velger 4 melde seg inn i en a-kasse nér risikoen for ledighet oker),
ettersom ordningen for 4 ha en solid finansiering krever at de forsikrede er medlem-
mer over lengre tid (ibid.). De peker ogsa pa risikoen for at en del sysselsatte velger &
ikke forsikrer seg som folge av at de vet at de vil fanges opp av andre stonadsordninger.
For det andre diskuteres muligheten for & integrere aktivitetsstodet i arbetsloshets-
forsikringen. Det begrunnes med at skillet mellom de to ordningene ikke lenger gjelder,
slik at det ikke er nedvendig med to ulike stonadssystemer. Det papekes ogsé at et
integrert stonadssystem er nodvendig om systemet med varierende arbeidsledighets-
avgifter skal fungere, da man ensker at det skal gi grunnlag for lennsmoderasjon nar
arbeidsledigheten eker. Det skyldes blant annet at det ikke tas hensyn til kostnadene ved
aktivitetsstonaden og dermed heller ikke kostnadene ved langtidsarbeidsledighet (ibid.).
For det tredje foreslas det & styrke Arbetsformedlingens arbeid med kontroll, garantier
og sanksjoner (ibid.). Det foreslas for eksempel en okning i aktivitetsgraden i garantien
samtidig som den fylles med mer innhold for 4 sikre at de som mottar arbeidsledig-
hetstrygd, er reelle arbeidssokere. Det vil ifolge dem kunne oke garantiordningens
legitimitet. Man ensker i tillegg & forsterke og standardisere sanksjonssystemet overfor
ledige. Dette gjores blant annet ved & oke bruken av mindre sanksjoner og formelle
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advarsler ved mindre forseelser, for eksempel om sekeaktiviteten vurderes & vare for
lav, og gjennom & utforme et klart og nasjonalt enhetlig sanksjonssystem.

Arbeidsmarkedspolitikk

I lopet av 2000-tallet har det ifelge Linquist og Wadensjé (2009) ikke vart noen
serskilt arbeidsmarkedspolitikk rettet mot eldre arbeidsledige i Sverige, slik det var
pa 1990-tallet. Selv om det ikke finnes noen ovre aldersgrense for om man kan vare
registrert som arbeidsledig hos arbeidsformidlingen, prioriteres ikke dem over 65 ar
(ibid.: 36). De aktive tiltakene som fantes pa 1990-tallet, som offentliga tillfilliga ar-
beten (OTA), var da heller ikke serlig vellykkede viste det seg. Fram til 2000 var ogsa
arbeidsledige over 57 ar berettiget til en lengre stonadsperiode enn andre arbeidstakere:
hele 450 dager, mot 300 dager for de ovrige. Fra ogmed 2001 pavirker imidlertid ikke
alder lenger det antall dager man har rett til arbeidsledighetstrygd eller dagpenger.

Reform av arbeidsmarkedspolitikken

Den aktive arbeidsmarkedspolitikken ble lagt om ved regjeringsskiftet i 2006 (med den
sikalte alliansregjeringen), fra direkee til mer indirekte virkemidler. Bakgrunnen for
endringene var situasjonen med hoykonjunkturen med mange ledige jobber, kombinert
med et hoytantall langtidsledige (Landsorganisasjonen i Sverige 2010: 42). Fra tidligere
& ha vektlagt ulike arbeidsmarkedspolitiske programmer administrert av arbeidsfor-
midlingen, gikk man i okende grad over til 4 bruke okonomiske insentiver rettet mot
henholdsvis arbeidsledige for & oke deres jobbsoking (for eksempel jobbskatteavdraget
og skjerpede krav i syke- og arbeidsledighetstrygdene) og mot arbeidsgiverne for & fa
dem til 4 ansette flere ledige (for eksempel nystartsjobb). Omfanget av aktive tiltak
ble samtidig kraftig redusert, og arbeidsformidlingens hovedoppgave ble i stor grad
matching og coaching.

Jobb- og utviklingsgarantien, som ble etablert i 2007, og som arbeidsformidlingen
er ansvarlig for, er rettet mot personer som har vert ledige i minst to ir. Som en del av
garantien tilbys ulike individuelt utformede aktiviteter, som arbeidspraksis, arbeidstre-
ning oglennssubsidier, inklusive nystartsjobb (se under) — dette til forskjell fra tidligere,
hvor tilbud om ulike kompetanse- og rehabiliteringstiltak og vernede stillinger var
mer utbredt. Slike ordninger har blitt nedbygd, til fordel for ulike formidlingstiltak
og lennstilskudd. Pa den annen side satses det ogsa mer pa ulike former for livslang
lering og voksenopplering enn tidligere (se under).
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Nystartsjobb og jobbskatteavdraget

De siste arene har myndighetene etablert to sarlige ordninger, nystartsjobb og jobb-
skatteavdrag, for & stimulere til okt yrkesaktivitet, ogsa blant eldre arbeidstakere. Begge
ordningene startet i 2007.

Nystartsjobb er en lonnstilskuddsordning som retter seg mot arbeidsgivere og gir
disse rett” til redusert arbeidsgiveravgift om de ansetter personer som har gitt lenge
arbeidsledige eller er pd andre (offentlige) stotteordninger.®® Det kreves ingen spesiell
tilrettelegging eller oppfolgning fra arbeidsgivers side, men arbeidsgiver ma betale en
lonn som tilsvarer tarifflonna innen arbeidsomradet.

Det gjelder imidlertid noen sarlige regler for eldre arbeidstakere. Mens personer i
alderen 26-55 &r kan ha en nystartsjobb like lenge som de har vart borte fra arbeids-
livet (maksimalt fem ar), kan personer over 55 ar ha en slik jobb helt fram til de fyller
65 ar og kan motta alderspensjon (dvs. opptil ti ar). For personer som har fylt 55 ar,
er ogsd kravet til arbeidsledighetsperiodens lengde for & fa nystartsjobb noe kortere
enn for andre (det skal skje i lopet av en periode pa atte maneder, hvorav seks av dem
som helt arbeidsledig).®!

Det andre tiltaket, jobbskatteavdraget, retter seg mot potensielle jobbsekere og er
et skattefradrag pé arbeidsinntekt. Tanken er at redusert skatt pa arbeidsinnteke skal
stimulere til okt yrkesdeltakelse. Man antar videre at det vil ha storre effekt pd dem
med lavere og midlere inntekter enn dem med hoyere inntekter. Hensikten er ogsa
4 fa eldre il 4 std lenger i arbeid ved 4 gjore det mer lukrativt for dem 4 vare i jobb
(NOU 2011: 11, 5. 92). Ordningen ble etablert i 2007, og fradraget har deretter okt
gradvis, til den na utgjer cirka 1800 SEK i maneden for en gjennomsnittliglennsmot-
taker. Avdraget varierer altsd etter inntekt, men er relativt sett storst for dem med lave
inntekter. Selv om jobbskatteavdraget er myndighetenes viktigste skattepolitiske tiltak
for & stimulere til okt arbeidstilbud, er det et kostbart og begrenset tiltak (ibid.: 318),
som til nd i stor grad har blitt finansiert ved innstramninger i sosialforsikringssystemet

(bla. i arbeidsledighetstrygden og sykeforsikringen) (ibid.: 275).

7 Til forskjell fra andre svenske lennstilskuddsordninger, som er behovsprovde.

8 Arbeidsgivere som ansetter en person mellom 26 0g 55 4r som er arbeidsledig og tilmeldt arbeidsformid-
lingen, og som i lepet av en femtenmanedersperiode (og i minst tolv av disse) har vart arbeidsledig eller
deltatt pa arbeidsmarkedstiltak, eller hatt sjuk- eller aktivitetsersittning (tidl. uforetrygd), fir en okonomisk
stotte tilsvarende to arbeidsgiveravgifter i en like lang perioden som den ansatte har vart uten arbeid.

81 Ogsa personer som har fylt 20 4r, kan komme i betraktning pa spesielle vilkir og gis andre vilkir enn
dem som har fylt 26 &r, men disse nevnes ikke her.
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Effekter av ordningene

Statistikken viser at antallet ansatte med nystartsjobb har okt kraftig etter at det statlige
tilskuddet til arbeidsgiverne ble okt i 2009 (Statskontoret 2011). Det har imidlertid
vert innvendt mot tiltaket at en del arbeidsgivere bevisst venter med & ansette arbeids-
ledige til de oppfyller ventekravet og har rett til lonnstilskudd.

Sysselsettingseffekten av nystartsjobben har ennd ikke blitt evaluert. Man antar at
det, i likhet med andre lonnstilskuddsordninger, kan fore til fortrengning av arbeids-
kraft pa ordinere lonnsvilkir og at fortrengningseffekten kan vare si mye som mellom
50 og 70 prosent (Landsorganisasjonen i Sverige 2010: 65).

Ordningen med jobbskatteavdrag har p sin side selvsagt hatt en effekt pé skat-
tenivaet ettersom de med svert lave inntekeer har fact en kraftig reduksjon i sa vel sin
gjennomsnittlige skattesats som sin marginalskatt (Pirttild & Selin 2011: 277). Det
gjelder ogsa for arbeidstakere over 65 ar, som har fitt et betydelig hoyere skattefradrag
enn yngre arbeidstakere (Bennmarker et al. 2011: 5; Pirttild & Selin 2011: 357).

I utgangspunktet forventer man at jobbskatteavdraget skal bidra til 4 oke det
samlede arbeidskrafttilbudet, primart gjennom a stimulere flere til & komme i arbeid,
men ogsi gjennom 4 oke de yrkesaktives arbeidstilbud. Om det faktisk har pavirket
yrkesaktiviteten, er likevel usikkert. Forelopige studier tyder likevel pa at jobbskatte-
avdraget i kombinasjon med andre tiltak som nystartsjobb kan ha hatt en positiv effekt
pa eldre arbeidstakeres sysselsettingsfrekvens etter 2007 (Pirttild & Selin 2011: 359).
Det viser seg imidlertid at mange i mélgruppen ikke kjenner til ordningen (Andersson
& Antelius 2010) — noe som kan ha gitt mindre effekter enn ensket siden mange av
disse sier de ville ha valgt 4 jobbe mer om de hadde kjent til ordningen (ibid.).

Skattereformene har ogsa hatt andre virkninger. Som folge av ordningen med jobb-
skatteavdraget for personer over 65 ir og skattereduksjonsordningene for henholdsvis
kjop av tjenester i hjemmet og hdndverkstjenester (RUT og ROT), har det dukket opp
enkelte private bemanningsbyraer. Disse tilbyr arbeid fra avtale- og alderspensjonister
som ikke onsker fast arbeid, men vil jobbe av og til. Et av disse bemanningsbyriene er
Veteranpoolen.** De formidler lonnet hjelp til hjemmet, alt fra barnepass, husvask, vin-
duspuss, hindverkshjelp, hundepass, datahjelp oglekselesing til matlaging, sosial service
til eldre, sneméking, som, hagearbeid, vask, stryking og matvareinnkjep. Hoveddelen
av kundene er eldre som trenger hjelp til hus og hage og barnefamilier som onsker ulike
former for hjelp og bistand i hverdagen. Men Veteranpoolen formidler ogsa til ulike
vikaroppdrag innen ordinar virksomhet. De hevder selv at de ikke konkurrerer pa det
ordinare arbeidsmarkedet, men utgjor et tilleggstilbud. De konkurrerer heller ikke med
ordinare aktorer om for cksempel handverksoppdrag (ibid.). Bemanningsbyraet tar 330
SEK per time, hvorav den eldre ansatte far rundt 105-115 SEK, avhengig av oppdrag.

82 Se mer pa deres hjemmeside — http://www.veteranpoolen.se/
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I fjor host hadde selskapet 6000 pensjonister i stallen og solgte 190 000 arbeidstimer
gjennom 32 franchisetakere (Dagbladet Magasinet, 22.10.2011).

Livslang leering / voksenopplaering

Sverige har lang tradisjon for voksenopplering (‘TemaNord 2010: 270). Omtrent 13
prosent av voksne svensker i alderen 25-64 ar deltok i voksenoppleringstiltak som
forte fram til en offentlig godkjent utdanning i 2005/2006, det vil si til grunnkurs,
fagbrev, studickompetanse, fagskole, godkjent videreutdanning oglignende. I lopet av
en tolvmanedersperiode deltok ogsa 73 prosent av befolkningen i alderen 25-64 ar i
ulike formelle og uformelle utdanningstiltak, som kurs, seminarer, konferanser med
mer, hvorav halvparten var sikalt on-the-job-training. Blant personer i alderen 55-64
ar utgjorde andelen som deltok i slik aktivitet 61 prosent.

En lov fra 1974 gir svenske arbeidstakere rett til utdanningsavbrudd og permisjon
for 4 ta utdanning slik at de har mulighet til 8 komme tilbake til jobben etter endt stu-
dium. Det er ogsa mulig & fa ganske generose offentlige lin til studier, og arbeidsledige
som deltar i opplering, kan fi aktivitetsstotte som tilsvarer arbeidsledighetstrygden.

Det formelle voksenoppleringssystemet, som siden 1968 har vert kommunenes
ansvar, er organisert av en rekke aktorer, bide offentlige og private, herunder ogsa hoy-
skoler og kveldsskoler drevet av frivillige organisasjoner. Kommunene tilbyr primert
oppgradering av formalkompetansen opp til videregiende niva, men har siden 2002
ogsd tilbudt yrkesopplaring utover dette nivaet. I voksenoppleringssystemet inngar
ogsd en del arbeidsmarkedstiltak som gir arbeidssekere ogarbeidsledige yrkesopplering
gjennom for eksempel arbeidsmarkedstrening.

Det har ogsa vert igangsatt sarskilte satsinger fra myndighetenes side, som Kunn-
skapslofteti 1997. Formalet med det var & gi personer med lite eller ingen fagkunnskap
et tilbud om tredrig videregiende opplaring. Kunnskapsloftet ble imidlertid avsluttet
allerede i 2002.

Stillingsvernet

Sverige kjennetegnes av et sterke lovregulert stillingsvern for fast ansatte (jf. lagen om
anstillningsskydd fra 1982 (LAS); SES: 1980, § 22), men et desto svakere vern for
midlertidig ansatte. Det svenske arbeidsmarkedet er dermed svert todelt, faktisk det
mest todelte av OECD-landene (Cahuc 2010).
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Sverige har en indirekte lovregulert beskyttelse (loven om ansettelsestrygghet — LAS)
av eldre arbeidstakere gjennom regelen «sist inn — forst ut>» (SIFU), som inneberer at
den som sist ble ansatt, mé gé forst ved nedbemanninger.** Oppsigelsestidens lengde er
avhengig av ansettelsestid. En person som har vart ansatt i minst to ar, har to maneders
oppsigelsestid, mens en som har vart ansatt i mer enn ti ar, har seks maneder. Normalt
vil eldre arbeidstakere derfor ha lengre oppsigelsestid enn yngre, da flere eldre vil ha
vart ansatt over lengre tid (Lindquist & Wadensjé 2009: 44).

Retten til  beholde arbeidet ifolge LAS gjelder til fylte 67 ar i dag (for 2003 til fylte
65 &r). Denne retten kan ikke forhandles bort. Selv om arbeidstakeren fyller 65 ar ogkan
ta ut folkepension, kan man derfor fortsette i arbeid fram til fylte 67 ar. Deretter kan
arbeidsgivere si opp arbeidstaker uten saklig grunn og med en méneds oppsigelsestid.

At man har hoy sysselsetting blant 50-64-aringene i Sverige, selv etter finanskrisa,
kan trolig tilskrives ansiennitetsprinsippet. Den samme regelen kan imidlertid ogsa
medfore at eldre arbeidstakere far problemer med 4 fa ny jobb nér de er arbeidsledige.
I tillegg kan ansiennitetsprinsippet bidra til 4 redusere eldres mobilitet pa arbeids-
markedet ettersom man ikke kan ta med seg opparbeidet ansiennitet ved jobbskifte.

Selv om regelen om «sist inn — ferst ut» i utgangspunktet praktiseres strengt,
kan virksomheter hvor det er tegnet kollektive avtaler, forhandle om sikalte turord-
ningskretser. Det betyr at arbeidsstokken inndeles etter type arbeidsoppgaver, ofte
relativt snevre. Virksomheten kan derfor stort sett beholde nekkelpersoner med kort
ansiennitet om de onsker det (Below & Thoursie 2008).% Det finnes ogsi flere ck-
sempler pa at det er mulig & unnvike ansiennitetsregelen lokalt, blant annet ved at det
framforhandles sluttpakker eller gavepensjon for eldre arbeidstakere (SOU 2011: 11;
SOU 2010: 93: 128; TemaNord 2010: 237). Ifelge Below og Thoursie (2008) gir unn-
taksreglene arbeidsgiverne relativt stor mulighet til 8 omga ansiennitetsbestemmelsene
om de onsker det. Serlig gjelder det for eldre ansatte. Arsaken til at fagorganisasjonene
godtar dette, er gjerne at yngre og middelaldrende arbeidstakere stir i fare for & miste
jobben dersom ansiennitetsprinsippet folges strengt, noe som kan innebere at virk-
somheter mister viktig kompetanse og/eller far en relativt skjev aldersfordeling — som
igjen kan true virksomhetens eksistens pa sikt.

I Sverige ble unntakene fra hovedregelen om «sist inn — forst ut» reformerti2001
som folge av initiativ fra den borgerlige regjeringen og Miljépartiet (Below & Thoursie
2008). Sma virksomheter med ti eller feerre ansatte fikk da anledning til & unnta to
personer (ofte nekkelpersoner) fra hovedregelen ved nedbemanning. Bakgrunnen
var at hovedregelen primert er innrettet mot store virksomheter. Man antar derfor at

8 Avlovteksten framgér det imidlertid at prinsippet om ansiennitet ka fravikes dersom de gjenverende
arbeidstakerne ikke har den nedvendige kompetansen til 4 utfore arbeidet.

8 Dessuten ma den eventuelle personen med lengre ansiennitet veere kvalifisert for de arbeidsoppgavene
som personen med kortere ansettelsestid har, og om de vurderes 4 ha det, er opp til arbeidsgiver.
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unntaket for smé virksomheter kan stimulere disse til & oke sin kompetanse, da de na
far anledning til & ansette kompetent personale uten at disse automatisk ble oppsagt
forst ved behov for nedbemanninger (ibid.).

Det foreslis ogsa nye endringer i stillingsvernet i langtidsutredningen fra 2011
(SOU2011: 11), blant annet & minske terskelen mellom tidsbegrensede og midlertidige
ansettelser (tidsbegrinsade anstillningar och tillsvidareanstillningar). Man ensker
blant annet 4 basere stillingsvernet pa oppsigelsesavgifter til erstatning for arbeids-
giveravgiften som finansierer arbeidsledighetsforsikringen. Det vil innebare lavere
samlede avgifter for arbeidsgivere som ikke sier opp noen og hoyere avgifter for dem
som gjor det. Det forslis videre at avgiftene skal oke gradvis med ansettelsestid, uansett
ansettelsesform, slik at personer med lang ansiennitet fir en bedre beskyttelse enn de
med kortere ansettelsestid. Hensikten er at det uansett skal koste noe 4 si opp ansatte.
De vil imidlertid beholde partenes mulighet til & definere sikalte turordningskretser,
men understreker at kompetanse bor ga foran ansiennitet, selv om partene i fellesskap
bor bestemme hvordan kompetansen skal defineres.

Diskrimineringslovgivningen

I den nye svenske diskrimineringsloven (SES 2008: 567) fastslas et forbud mot dis-
kriminering pa grunn av alder. Men s@rbehandling pa grunn av alder er tillatt dersom
den er berettiget, og dersom de midler som brukes, er hensiktsmessige og nedvendige
for & oppna formaélet.

Sverige har nylig gjennomfert en samling av diskrimineringslovgivningen og en
sammenslaing av handhevingsorganene. En ny felles diskrimineringslov, kalt Diskrimi-
neringslagen, og en ny lov om Diskrimineringsombudsmannen tradte i kraft 1.1.2009.
Diskrimineringsloven implementerer blant annet EUs rammedirektiv (2000/78/EF).
Diskrimineringsloven innebarer en utvidelse av diskrimineringsvernet i Sverige i og
med at blant annet alder ikke tidligere har inngétt; alder nevnes né eksplisitt. Det er
lovfestet en rekke unntak fra diskrimineringsvernet nar det gjelder alder pa de fleste
samfunnsomrader. Aldersdiskriminering er forst og fremst forbudt i arbeidslivet og
innen utdanning. Diskrimineringsloven hindheves av Diskrimineringsombudsmannen.

Med alder menes alle aldre, ogsd barn, ikke bare eldre. Det finnes unntak mot
aldersdiskriminering: 1) i forbindelse med tilpasning til pensjons-, etterlatte- eller inva-
liditetsfordeler og 2) serbehandling dersom arbeidsgiver har en berettiget begrunnelse.
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Oppsummering

Svenskene gjennomferte sin reform av pensjonssystemet allerede pa 1990-tallet. Det
siste tiarets endringer av inntekessikringsordningene, som i hovedsak er gjennomfort av
den borgerlige allianseregjeringen, har primert vart knyttet til arbeidsledighetstrygden
og ufere- og sykeforsikringsordningene. Dette er imidlertid endringer som i stor grad
ogsé berorer eldre arbeidstakere siden eldre normalt har et noe hoyere langtidsfraver
enn yngre, og ettersom helsesvekkelse, ifolge forskningen, er den viktigste enkeltirsaken
til tidlig avgang fra arbeidslivet. Eldre er ogsé i likhet med de aller yngste mer utsatt
for arbeidsledighet.

I Sverige er (ogsa) pensjonsaldersproblematikken annerledes enn i de fleste andre
land. Det finnes ikke finansielle grunner til 4 forheye pensjonsalderen i det inntekts-
baserte pensjonssystemet (inntekts- og premiepensjon) ettersom systemet er finansielt
stabilt nér det gjelder de forsikredes valg av pensjoneringsalder. Det finnes derfor ingen
annen gjenstiende mulighet for myndighetene enn 4 oke den nedre aldersgrensen pa
61 r — noe som utredes for oyeblikket.

Imidlertid har ogsé avtaleforsikringer og tjenestepensjoner stor betydning for nor-
men om en fast pensjonsalder pa hoyst 65 ir. Det er for eksempel ikke mulig 4 tjene
opp mer pensjon etter fylte 65 ir i de vanligste avtaleforsikringene. I tillegg finnes det
fremdeles muligheter for uttak av tjenestepensjon allerede fra fylte 55 ar og en mulig-
het til & ta ut full pensjon allerede fra 62 ars alder. P2 mange arbeidsplasser forventes
ogsa de ansatte 4 slutte ved sakalt «oppnidd pensjonsalder» (dvs. 65 ér). I tillegg
synes arbeidsmarkedets parter & vere lite interesserte i & oke pensjonsalderen pa 65 r.

Omleggingen av det svenske inntektssikringssystemet kan noe forenklet oppsum-
meres i to punkter: okt kontroll av enkeltindivider og okt vektlegging av ekonomiske
insentiver (reduksjon i ytelser, okte ytelser ved utsatt avgang, skattelettelser) som
virkemiddel for & stimulere til okt arbeidstilbud. I tillegg kan man skimte en overgang
fra kollektive solidariske forsikringsordninger, hvor kostnadene fordeles mellom
medlemmene i fellesskapet, til ordninger hvor den enkelte i okende grad selv ma
bere risikoen (selvassuranse). Blant annet finner vi igjen dette trekket i tilknytning
til arbeidsledighet, hvor a-kasseavgiften ikke bare er okt, men ogsd er differensiert
avhengig av bransjerisiko. Enkelt fortalt betyr det at de som har hoyest risiko for 4 bli
arbeidsledig, mé betale mest. Noe av det samme prinsippet kan gjenfinnes i enkelte
av forslagene som ble lansert i Langtidsutredningen fra 2011, hvor det blant annet
foreslas at virksomhetene i storre grad bor bare kostnadene nir deres ansatte blir syke
eller arbeidsledige som folge av nedbemanning.
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Myndighetenes hovedvirkemidler/strategi
Kort oppsummert kjennetegnes dagens svenske system og endringene siden artusen-
skiftet av:

o innforing av sterke okonomiske insentiver i alderspensjonssystem og flytting av risiko
fra stat til enkeltindivid gjennom allearsregel, levealdersjustering, automatisk ba-
lansering og et aktuarisk neytralt system. Det vil si at man vektlegger okonomiske
insentiver som hovedvirkemiddel for & oke yrkesdeltakelsen, samtidig som man
innferer et system hvor risikoen knyttet til behov for tidligavgang, okt levealder
og dels avkastningsrisikoen i all hovedsak overfores fra fellesskapet til den enkelte.

o overgang fra delpensjonslosninger til fleksibel alderspensjon. Delpensjonsordningen
man hadde hatt fra 1976, ble fjernet med virkning fra 2000. Imidlertid gir den
offentlige alderspensjonen (folkepensionen) mulighet for fleksibelt uttak av pensjon
for alle fra fylte 61 ar, hvor man stort sett kan kombinere arbeid og pensjon i den
miksen man ensker. I statlig sektor har man i tillegg fremdeles en delpensjonslos-
ning knyttet til tjenestepensjonsordningen.

o opprettholdelse av retten til avtalebaserte, kollektive tilleggsytelser i nesten alle trygde-
og pensjonsordninger. Det som forst og fremst skiller det svenske systemet fra det
vi finner i de ovrige nordiske landene, er alle tilleggsytelsene som gis gjennom
de framforhandlede, avtalebaserte systemene, i form av kollektive eller individu-
elle forsikringer (gjennom fagforeningene). Det gjelder forst og fremst tillegg
til den offentlige alderspensjonen, det vil si tjenestepensjonene, som i Sverige er
tariffavtalefestede, brede kollektive ordninger (og ikke som i Norge lovfestede og
bedriftsbaserte ordninger). Men det gjelder ogsa ordninger som supplerer den
offentlige uferepensjonen, dagpengeordningen og sykepengeordningen. Ytelsesniva,
utbetalingsperiode, tildelingskriterier med mer i de avtalefestede eller medlemsba-
serte forsikringsordningene varierer i stor grad etter hvilket avtaleomrade man er
tilsluttet: det kommunale og fylkeskommunale, statlige, det for tjenestemenn i privat
sektor eller arbeidere i privat sektor. Samlet skaper dette, til tross for universelle
ordninger i bann, svert ulike vilkar for ulike arbeidstakergrupper. Ordningene
bidrar dels ogsa til & oppheve en del av de insentivene som ligger inne i det offent-
lige pensjonssystemet.

o etrelative sterkt stillingsvern opp til fylte 65 dr. Selv om stillingsvernet i Sverige gjelder
opp til fylte 67 &r (etter 2003), og selv om man ikke har en ovre aldersgrense i den
offentlige alderspensjonen, fungerer i realiteten 65 ir som en ovre aldersgrense i
de fleste inntekessikringsordningene i Sverige, som garantipensjon, dagpenge- og
sykepengeordningene, tjenestepensjonsordningene med videre. Den nye diskrimi-
neringsloven tillater ogsa slik diskriminering.
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o frerning av de fleste serordninger for eldre i inntektssikringsordningene. Det vil si at de

80

samme reglene gjelder for alle aldersgrupper («mainstreaming» ). De fleste szrord-
ningene og sartiltakene for eldre knyttet til de sosiale inntekessikringsordningene

ble fjernet allerede pa 1990-tallet.

begrensninger i alternative veier ut av arbeidsmarkedet. Man har strammet inn
arbeidsledighetstrygden, uferepensjonsordningen og sykelennsordningen og sam-
ordnet rettighetene med reglene for uttak av alderspensjon, men ikke helt. Selv om
det ikke finnes noen ovre aldersgrense, mister for eksempel yrkesaktive eldre retten
til disse ytelsene ved fylte 65 ar, mens de mellom fylte 61 og 65 ar kan heve bade
alderspensjon og eventuelt sykepenger og arbeidsledighetstrygd.

aktiv bruk av skatte- og avgifissystemet for i stimulere til okt yrkesaktivitet framfor
aktive arbeidsmarkedstiltak. Lettelsene retter seg bide mot arbeidstakerne og
arbeidsgiverne. Man har blant annet innfort et jobbskatteavdrag — en skattere-
duksjon pa arbeidsinntekt som skal gjore det mer lonnsomt 4 arbeide, serlig for
dem med lave inntekter. Personer over 65 ér fir ogsa et hoyere jobbskatteavdrag
enn yngre. Ordningen med nystartsjobb, som ble innfort i 2007, er ogsd ment &
oke yrkesdeltakelsen. Gjennom 4 gi arbeidsgivere redusert arbeidsgiveravgift nar
de ansetter ledige eller personer som ikke er i arbeid, ensker man 4 stimulere til
okt ettersporsel etter eldre arbeidstakere. Ved ansettelse av personer over 55 ar er
reduksjonen i arbeidsgiveravgiften derfor hoyest.

okt vekt pa selvfinansiering av stonader (selvassuranse), det vil si at man gir mer og
mer bort fra den klassiske forsikringstankegangen. Dette ses for eksempel i argu-
mentasjonen knyttet til de endringene i dagpengesystemet som er vedtatt, og de

som er under utredning innenfor dagpengefinansieringssystemet, hvor avgiftene

varierer etter risikoen for ledighet. Det gjenfinnes ogsa i forslagene om ytterligere

endringer i sykepengesystemet, hvor det foreslas at arbeidsgiverne skal bekoste de

180 forste dagene med videre, og i forslagene til innforing av oppsigelsesavgifter til

erstatning for arbeidsgiveravgiften.

liten vektlegging av serskilt seniorpolitikk pa virksombetsniva. Fi om noen tiltak er
igangsatt for 4 pavirke eller oppmuntre virksomhetene til & ha en aktiv seniorpolitikk,
herunder kampanjer for 4 endre holdninger til eldre, slik man for eksempel finner
i Danmark og Finland.

at den tradisjonelt sterke vektleggingen av voksenopplering og livslang lering er svek-
ket. Svert mange voksne deltar likevel i yrkesoppleringstiltak, og man har gode
permisjoner og finansieringsordninger. Det etterlyses imidlertid muligheter for &
ta flere korte kurs eller utdanningsmoduler.



Erfaringer og effekter sa langt

I det siste tidret har man i Sverige hatt en markert hoyere sysselsettingsgrad for eldre
arbeidstakere (55-64 ér) enn i Europa for evrig (SOU 2011: 11: 78). 12007 var
sysselsettingsraten for aldersgruppen 55-64 r pa 76,4 ar for menn 0g 69,6 ir for kvin-
ner — en okning fra 70,5 ar for menn og fra 62,6 ér for kvinner fra 1994 (Lindquist &
Wadensjo 2009).

12008 I den gjennomsnittlige alderen for uttak av alderspensjon pa ner 65 ir,
mens den gjennomsnittlige alderen for avgang fra arbeidslivet eller arbeidsstyrken var
om lag to ir lavere, 63 &r (Lindquist & Wadensjo 2009). Beregnet avgangsalder for en
50-arig svenske basert pa tall fra Arbetskraftsundersokningen har okt det siste tidret
fra cirka 62,4 4ri2000 til 63,1 ari2010 (Olsson 2011a). Avgangsalderen varierer etter
kjonn og var om lag 63,6 for menn og 62,6 ér for kvinner i 2010.

Ser vi nermere pd utviklingen i gjennomsnittlig alder for uttak av allmenn alders-
pensjon, har denne ligget tilnarmet stabil de siste ti arene og var i 2010 64,7 ar bade
for kvinner og menn. Det har imidlertid skjedd en spredning i uttaksalderen ved at
flere né tar ut pensjonen bade for og etter fylte 65 ar.

Alder for uttak av alderspensjon er likevel ikke synonymt med avgangsalder, da man
kan kombinere arbeid og pensjon, samtidig som en del ogsd har annen forsergelse gjen-
nom uferepensjon (sjukersittning) eller avtalepensjon fram til de tar ut alderspensjon
ved fylte 65 ar. Mer interessant er det derfor & se pa avgangsalderen. Denne var 63 ar
i 2010 for dem som var yrkesaktive ved fylte 50 ar, og har steget kraftig siden 1990
(Kommittédirektiv 2011: 34).

En stor del av okningen i avgangsalderen de senere arene skyldes primart okt utdan-
ningsnivi hos yngre generasjoner (kohorter) og redusert alders- og tjenestepensjone-
ring for fylte 65 &r (Olsson 2011a). Reduksjonen i alders- og tjenestepensjoneringen
har ifelge Olsson (ibid.) forst og fremst ssmmenheng med at andelen personer som
pensjoneres gjennom rene bedriftsbetalte ordninger eller gjennom avtalepensjoner
(tjenestepensjon), er redusert, blant annet fordi den avtalebaserte pensjonsalderen har
okt fra 63 til 65 ar for enkelte grupper av kommuneansatte.

Man kunne ogsa observere en serskilt adferdsendring nar aldersgrensen for stillings-
vern ble okt fra 65 til 67 4ri 2003 (Olsson 2011b). Mellom 2006 0g 2009 okte antallet
sysselsatte i alderen 65-74 &r fra 75 000 til 120 000 til tross for finanskrisa. @kningen
skyldes bade at antallet eldre okte og at sysselsettingsintensiteten okte fra henholdsvis
14 til 18 prosent for menn og fra 7 til 9 prosent for kvinner (Klevmarken 2010). I et
internasjonalt perspektiv er den svenske yrkesfrekvensen etter 65 ar svert hoy, og det
er bare Sveits og Danmark som kommer opp pa om lag samme niva. Som Klevmarken
(ibid.) understreker, er det to forhold som primert avgjer om man fortsetter i arbeid
etter fylte 65 &r. Det er om man er selvstendig naringsdrivende og om man har et hoyt
utdanningsniva. I tillegg har enslige og menn sterre sannsynlighet for 4 fortsette enn
gifte/samboende og kvinner. Undersokelsen viser ogsd at det er en positiv korrelasjon
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mellom god okonomi og yrkesdeltakelse for fylte 65 ir, mens det er motsatt etter fylte
65 ar. Det kan indikere at det finnes en gruppe som har vanskeligheter med 4 fa okono-
mien til 4 g i hop og dermed er mer eller mindre tvunget til & fortsette & jobbe (ibid.).
Studien viser ogsa at sannsynligheten for & jobbe etter fylte 65 ar i tillegg pavirkes av
konjunkturene: En okning av den allmenne arbeidsledigheten pa 1 prosent fordobler
(eller mer) de eldres sannsynlighet for 4 slutte i yrkeslivet.

Olsen (ibid.) understreker at det enné er vanskelig & avgjore om og hvordan pen-
sjonsreformen har pavirket henholdsvis avgangsalderen og pensjonsuttaksalderen. Det
har sammenheng med at det tidligere ATP-systemet ogsa hadde innbake i seg en del
okonomiske insentiver. Dessuten har ikke den svenske pensjonsreformen begynt &
gjelde fullt ut ennd. Mange av dem som har passert 60 ar, far for eksempel fremdeles sin
pensjon beregnet pa basis av bide det gamle og det nye pensjonssystemet. At avgangs-
alderen oker, har dessuten Sverige til felles med mange andre europeiske land — noe som
indikerer at det er noen underliggende trender i eldres sysselsettingsutvikling. Nar det
gjelder situasjonen framover, er derfor hovedkonklusjonen at avgangsalderen forst og
fremst vil kunne oke i framtida om man lykkes med & redusere andelen personer som
tar ut sjukersittning (uforepensjon), og om man klarer & stimulere flere til & arbeide
utover 65 ars alder (ibid.).

Det er gjennomfort flere surveyundersokelser i Sverige de senere arene som gir
en viss indikasjon pa den mulige utviklingen i eldres sysselsetting og avgangsadferd
framover. Statens tjinstepensionsverks (SPK) undersokelse fra 2011 viste for cksempel
at 75 prosent av de statsansatte trodde de kom til & slutte 4 arbeide og bli pensjonister
nar de var 65 ar eller yngre (referert i SOU 2012: 28). Kun 20 prosent sa for seg at
de skulle jobbe til de var 66 ér eller eldre. Samme 4r, i 2011, gjennomforte ogsd TNS
SIFO en surveyundersokelse® blant personer i alderen 61 til 70 &r pa oppdrag fra
Pensionsmyndigheten. P4 sporsméil om nar de planlegger & ta ut pensjon, svarte hele
80 prosent at de planlegger & pensjonere seg for eller ved 65 ars alder og 60 prosent
ved fylte 60 ar. Videre er det dobbelt si mange som vil gi av for fylte 65 &r som etter.
Selv om det er ti &r siden aldersgrensen pd 65 ér ble fjernet, stir den med andre ord
fremdeles sterke i folks bevissthet og utgjer en klar norm i Sverige for nir det anses som
«normalt>» 4 gi av. En av de viktigste grunnene synes & vere at avtalepensjonssystemet
er sterke knyttet til aldersgrensen pé 65 ér.

Mange eldre i Sverige begrunner ogsa sitt enske om tidligavgang med at det er
vanskelig 4 fa ny jobb (ibid.). Undersekelsen viser ogsa at avgangsbeslutningen er sterkt
avhengig av arbeidsmiljeforholdene: De som har gode arbeidsforhold, ensker i storre
grad & jobbe lenger enn de som har dérlige arbeidsforhold.

Resultatet fra flere surveyer de siste arene viser likevel at flere ensker & jobbe
lenger og til en hoyere alder enn tidligere. En undersokelse av Stattin 2012 (referert

% Undersokelsen hadde en svarprosent pi 44 prosent (SOU 2012: 28, 5. 241-247).
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i SOU 2012: 28) viser for eksempel at det er dobbelt sa mange i dag som for ti ar
siden som ensker 4 utsette avgangen til etter fylte 65 r. Den samme utviklingen viser
Pensionsmyndighetens survey fra2011 nir den sammenlignes med tall fra en survey fra
Riksforsakringsverket fra 2001: 12001 planla 40 prosent av de spurte & ta ut pensjon
for fylte 65 ar. Ti &r senere gjaldt det kun 15 prosent (SOU 2012: 28). Pensionsmyn-
dighetens undersokelse viser ogsd en endring i de begrunnelsene som gis for ensket
om tidligavgang. Mens ferre ni vektlegger familie og fritid, negative arbeidsforhold
og manglende verdsetting av kompetanse, oker andelen som sier at de foler seg tvunget
til 4 ta ut pensjon — noe som kan skyldes situasjonen pa arbeidsmarkedet.

Denne endringen i begrunnelser, eller mulige arsaker, understottes ogsa av andre sur-
veyer, som viser at arbeidsgivernes holdninger til eldre har endret segi negativ retning
det siste tiaret. Det gjelder sarlig innenfor teknologi- og utdanningsintensive bransjer
og pa mannsdominerte arbeidsplasser (SOU 2012: 28). Studier av diskriminering i
tilknytning til rekruttering indikerer da ogsa at det kan veere mer aldersdiskriminering
enn etnisk diskriminering i Sverige (Ahmed et al. 2011, referert i SOU 2012: 28, s.
251). Dette underbygges av en komparativ studie, hvor svenske arbeidsgivere kom-
mer darligst ut med hensyn til strategier for  holde pa eldre arbeidstakere (over 50
ir). Bare 8 prosent av svenske arbeidsgivere hadde utarbeidet strategier for & holde
pa eldre arbeidskraft ifelge denne undersekelsen (Manpower 2012, referert i SOU
2012: 28, s. 250). Nar det gjelder okningen av alderen for stillingsvern fra 65 til 67
ar, sier ogsa arbeidsgiverne at det har fort til at de har blitt mer forsiktige med 4 an-
sette eldre arbeidstakere. Serlig gjelder det innenfor SAF-LO-omrédet, som ogsé er
det omridet hvor flest arbeidsgivere mener at eldre er mindre produktive enn yngre.
Tjenestepensjonsordningene angis ogsa av arbeidsgiverne som et hinder for 4 sysselsette
eldre arbeidstakere og da primert innenfor omrader som fremdeles har ytelsesbaserte
ordninger (ibid.: 267).

Ser vi pd de svenske virksomhetenes seniorpolitikk spesielt, viser undersekelsen
referert i SOU 2012: 28 (s. 264) at relativt f3 arbeidsgivere anser at eldre har behov
for andre ordninger og tiltak knyttet til arbeidsinnhold og arbeidsformer enn ovrige
aldersgrupper. Kun en av fire mener de har et visst slikt behov, mens rundt syv av ti
mener eldre ikke har slike serskilte behov. Det er ogsa bare en av fire arbeidsgivere som
oppgir at de har utarbeidet sarskilte policydokumenter som sier hvordan arbeidsmiljoet
skal tilpasses eldres. Dette er mest utbredt innen SAF-LO-omradet. Bare et fatall av
arbeidsgiverne angir at de ogsa tilbyr eldre storre fleksibilitet enn yngre, okt mulighet
til redusert overtidsarbeid eller et spesialtilpasset arbeidsmilje (SOU 2012: 28, 5. 265).
Dette sier arbeidsgivere, til tross for at mange av de eldre arbeidstakerne enten ensker
4 ga av tidlig eller gir av tidlig, og at deres tillitsvalgte (om lag en fjerdedel) mener at
arbeidsforhold og helseproblematikk fremdeles er en viktig arsak til at mange i Sverige
onsker & ga av for fylte 65 ar og faktisk ogs gjor det.
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Muligheten for & gi over til deltid er forst og fremst en mulighet for eldre innen SAF-
LO- og KAP-KL-omradene. Innen kommunal sektor (KL-omridet) finnes, som
tidligere nevnt, ogsa sarskilte delpensjonslesninger. Av sikalte seniorpolitiske tiltak
i arbeidslivet oppgir om lag hver tiende arbeidsgiver innen avtaleomridet for private
tjenestemenn at eldre tilbys mulighet for regelmessig helsesjekk oftere enn yngre. I
arbeidslivet ellers gjelder det bare 2—5 prosent av virksomhetene. Det er pa den annen
side bare 5 prosent av arbeidsgiverne samlet som sier de sjeldnere tilbyr kompetanse-
utvikling til eldre enn til yngre arbeidskraft.
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4 Finland

Finland har som de ovrige nordiske landene satset pa & oke sysselsettingsraten gjen-
nom i oke antallet ar man stir i arbeid over livslopet. Da Finland tradisjonelt har
hatt flere gunstige ordninger for arbeidsledighetstrygd, uforetrygd og fortidspensjon,
har dette bidratt til at mange eldre ledige har blitt stiende varig utenfor arbeidslivet.
Myndighetene har derfor arbeidet for 4 fa endret disse ordningene.® I tillegg har de,
som i de ovrige nordiske landene, endret sitt pensjonssystem, blant annet ved & innfore
allearsregel og levealdersjustering. De har ogsé hevet bade den nedre og ovre alders-
grensen for uttak av alderspensjon samt innfert enkelte ekonomiske insentiver for &
gjore det mer lonnsomt & utsette pensjoneringen. Det Finland likevel er mest kjent
for, er alle de ulike offentlige programmene og tiltakene som er iverksatt for & bedre
arbeidsmiljoet og & styrke den enkeltes arbeidsevne for derigjennom & bidra til at flere
kan forlenge sin yrkeskarriere.

Pensjonssystemet og endringer i dette

Det lovbestemte obligatoriske pensjonssystemet i Finland, pensionsskyddet, bestar av
en lovbestemt arbetspension (inntekesbestemt), en offentlig finansiert folkpension og
garantipension, som dekker utbetalinger til henholdsvis alderspensjon, invalide- og
sjukpension (uferetrygd), arbetsloshetspension (dagpenger) og familiepension.

Folkpensionen garanterer grunntrygghet for dem som ikke tjener opp rett til
arbetspension eller har en lav arbetspension. Retten til folkpension avhenger, som i
den norske folketrygden, av botid. Det samme gjelder garantipensionen, som sikrer alle
en minimumspensjon som er storre enn folkpensionen.’” Folkpensionen og garanti-
pensionen forvaltes av Folkpensionsanstalten (FPA). Innenfor folkpensionssystemet
er aldersgrensen for uttak av alderspensjon 65 ar.

8 Blant annet en ordning som ga eldre arbeidsledige ret til pensjon etter en viss ledighetsperiode. Ordnin-
gen gjaldt forst fra 53 4r, men ble sa forskjovet til 55 ar, for den i 2004 ble forskjovet til 57 ar. Ordningene
ble i sin tid innfert fordi mange eldre i Finland ble rammet av langvarig arbeidsledighet.

% Les mer om de obligatoriske pensjonene her — http:/ /www.stm.fi/sv/utkomstskydd/pensionsskydd
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I tillegg har man i Finland et sdkalt arbezspensionssystem.®® Altlonnsarbeid og foretaks-
arbeid som personer i alderen 18-68 ar utforer, skal ifelge finsk lov arbeidsmarkeds-
forsikres. Arbetspensionsforsikringen er lovfestet og obligatorisk, og premiene star i
proporsjon til den forsikrede arbeidstakers lonn eller den selvstendiges arbeidsinnteke.
Arbetspensjonssystemet bestar av to adskilte pensjonssystemer, et for privat sektor,
som omfatter tre fjerdedeler av arbeidsstyrken, og et for offentlig sektor, som utgjor
en fjerdedel. Lov om arbeidsmarkedspensjon for privat sektor omfatter ansatte hos
private arbeidsgivere, selvstendige neringsdrivende og landbruksforetak samt dem
som omfattes av loven om sjgmannspensjoner.

Et sertrekk ved det finske arbeidspensjonssystemet er at det er delvis fondert og
delvis et pay-as-you-go-system. Utgiftene i privat sektor dekkes derfor gjennom en
kombinasjon av forsikringspremier og renteavkastning fra fondene. Staten pé sin side
delfinansierer tjenestepensjonene ved & dekke den delen av utgiftene som forsikrings-
avgiften og renteavkastningen ikke dekker. I tillegg dekker staten alle utgifter for sikalt
avtradelsepensioner, avtradelseersittningar och avtradelsestod. Av sjomanspensionerna
bekoster staten en tredjedel. Finansieringen av arbeidspensjonssystemet i offentlig
sektor var fram til 1990-tallet basert pé et rent pay-as-you-go-system, det vil si at man
innbetalte det som var nedvendig av arbeidspensjonsavgift og skatter for 4 finansiere
delopende pensjonene. Na er imidlertid kommunene selv ansvarlige for de kommunale
pensjonene, mens pensjoner til statsansatte i stor grad finansieres over statsbudsjettet.

12013 vil den gjennomsnittlige arbeidspensjonspremien utgjore 22,8 prosent av
lonnen ifelge loven, hvorav pensionsavgiften for arbeidstakere utgjor henholdsvis 5,15
prosent av lonna for personer under 53 ar, 6,50 prosent av lenna for personer over 53
ar og 17,35 prosent i snitt for arbeidsgiverne.

Alderspensjonen fra arbetspensionssystemet gjor det mulig for den enkelte a velge
4 ga av med pensjon i aldersspennet fra 63 til og med 68 ar. I offentlig sektor kan man
ogsa g av tidligere i henhold til de sikalte personlige eller yrkesbaserte pensjonsaldrene
(szraldersgrensene) samt i henhold til loven om sjgmannspensjoner (sakalt inntjent
pensjonsalder).

Den lovbestemte arbeidspensionens storrelse er avhengig av den enkeltes lonns- og
ervervsinnteke.” Opptjeningen er basert pa allearsprinsippet, men opptjeningsprosent
oker med okende alder. Jo lenger man arbeider, desto storre blir dermed pensjonen. Per-
soner ialderen 18-52 ar tjener opp 1,5 prosent av lonna og personer i alderen 53-62 ar
1,9 prosent, mens de i alderen 63 ir og over (opptil 68 ar) tjener opp hele 4,5 prosent

8 Les mer om arbeidspensjonssystemet her — http://www.tyoelake.fi/Page.aspx ?Section=39554

% Man opparbeider segogsi rett til arbeidspension pé basis av visse sosiale ytelser, som arbetsléshetsdagpen-
ning, féraldrapenning, utbildningsdagpenning, rehabiliteringsformaner, sjukdagpenning, erstatning for
inntektsbortfall som felge av trafikk- og ulykkesforsikringen samt alterneringsersittning. Man opparbeider

seg ogsa pensjon pa basis av studier (tre til fem &r) som forer til eksamen, og omsorg for barn under tre

ir om man selv tar hind om barna.
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av arligarbeidsinntekt.”® Utbetalingen fra arbeidspensionen bestemmes med andre ord
av lennsinntektene over livslopet, de aldersbestemte opptjeningsprosentene og leve-
alderskoffesienten (som er en parallell til delingstallet i det norske pensjonssystemet).””

Man kan ta ut forsidspension (fortida alderspension) fra fylte 62 ar (dvs. ett ar for
nedre aldersgrense for uttak av alderspensjon). Om man velger 4 ta ut alderspensjon sa
tidlig, reduseres alderspensjonen varig, med 0,6 prosent for hver mdned (og maksimalt
7,2 prosent).”* I tillegg reduseres pensjon tjent opp for ar 1995 slik at tilleggspensjons-
andelen bortfaller og opptjening av grunnpensjon reduseres fra 2 til 1,8 prosent, da
ansettelsesforholdet ikke har vart uavbrutt fram til den personlige pensjonsalderen
(normering). De som tar ut fortida ilderspension, kan imidlertid arbeide uten noen
begrensninger. Lonnsinntektene pavirker med andre ord verken den pensjonen som
utbetales, eller retten til & ta ut fortida pension.

Personer som oppfyller vilkirene for uttak av pensjon for langtidsarbeidsledige, kan
ogsi ifelge reglene i folkepensjons- og arbeidspensjonssystemet ta ut alderspensjon
uten reduksjon allerede fra fylte 62 ir.

Man kan ogsi ta ut delpension om man gar fra heltids- til deltidsarbeid (de som
tjener mellom 35 til 70 prosent av tidligere inntekt regnes som deltidsarbeidende).
Deltidsarbeidet kan foregd hos tidligere arbeidsgiver, hos to eller flere nye arbeidsgivere
eller som selvstendig, og man kan velge enten 4 redusere den ukentlige arbeidstiden,
jobbe kortere arbeidsuker eller jobbe annenhver uke.”® Man kan ogsa begynne i hel-
tidsarbeid igjen og avslutte delpensjonsuttaket om man ensker det, men man har da
ikke rett pa en heltidsstilling hos sin tidligere/naverende arbeidsgiver. For dem som
er fode i 1953 eller senere, er aldersgrensen for uttak av delpensjon fra arbetspensions-
systemet 60 ar. Delpensjonsytelsen utgjor halvparten av forskjellen mellom lonna som
heltidsarbeidende og deltidsarbeidende, altsa halvparten av nedgangen i inntekt som
folge av overgangen til deltidsarbeid.

% hteps://www.tyoelake.fi/Page.aspx ?Section=39480

! Livslingdskoefficienten ble tatt i bruk i 2010. De som er fodt i 1948, er saledes det forste kullet hvor
koeffisienten far innvirkning p4 alderspensjonen. http://www.tyoelake.fi/Page.aspx?Section=64458

%2 Unntak gjelder likevel for personer som er fodt for 1960, og som har en personlig pensjonsalder
mellom 63 og 65 ér. Disse kan ta ut sikalt fortida alderspension for fylte 62 &r, med da tidligst tre ar for
seraldersgrensen. Avkortingen av pensjonen gjores da for hver mdned med tidliguttak. I tillegg reduseres
pensjoner som er inngjent for 1995, til 1,8 prosent dersom ansettelsesforholdet ikke foregar uten avbrudd
fram til den personlige pensjonsalderen (szralderen). Det finnes ogsé en del yrkesgrupper som omfattes
av lag om statens pensioner, som tidligere hadde en bestemt yrkesbasert pensjonsalder (szraldersgrense)
for blant andre politi, fangevoktere og grunnskolelerere. Disse seraldersgrensene ble imidlertid hevet
i 1989, men pa grunn av en lang overgangsperiode kan fremdeles en del personer ta ut alderspensjon i
henhold il disse tidligere seraldersgrensene. I tillegg har militert personell szraldersgrenser som gjor det
mulig & g4 av allerede som 55-aringer.

% Man kan imidlertid ikke vare fravarende fra arbeidet i mer enn seks uker sammenhengende.
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De som arbeider ved siden av & motta full alderspensjon, kan ogsa jobbe s& mye de vil
uten at pensjonen blir avkortet, samtidig som de kan tjene opp ny pensjon fram til de
tyller 68 ar. Opptjeningsprosenten utgjor da 1,5 prosent av arsinntekten, mens de som
tar ut delpensjon, har en opptjeningsprosent pa 4,5 prosent. I tillegg kan man utsette
pensjonsuttaket til etter fylte 68 ar. Pensjonen forheyes da med 0,4 prosent for hver ma-
ned pensjonsuttaket utsettes. Utsatt pensjon kan bevilges uten at man slutter & arbeide.

Alle lopende pensjoner, inkludert alderspensjonen, justeres hvert ar med en indeks
som bestemmes av Social- och Hilsovardsministeriet pa bakgrunn av endringene i
lonns- og prisnivéet, hvor inntektsendringene teller 20 prosent og prisendringene 80
prosent. Arbetspensionerna forvaltes av Arbetspensionsforsikringsbolagen ogav ulike
pensionskasser og pensionsstiftelser og innenfor offentlig sektor av Keva® (tidligere
Kommunernas pensionsférsikring). I all hovedsak er arbetspensionen lik for alle, uav-
hengig av hvor man arbeider og om man er ansatt eller selvstendig. Det finnes likevel
noen sma forskjeller avhengig av om man jobber innenfor privat eller offentlig sektor.

I slutten av 2010 mottok 93 prosent av alle pensjonister arbetspension og nesten
halvparten en pensjon fra folkpensionssystemet. Med andre ord fikk 40 prosent pen-
sjon bade fra folkpensions- og arbetspensionssystemet.

Den lovbestemte obligatoriske arbets- og folkpensionen kan ogsé suppleres gjen-
nom sakalte tilliggspensioner, som betales inn av arbeidsgiver eller av den enkelte for-
sikringstaker.”> Tilleggspensjonen kan omfatte enkeltindivider eller grupper oger enten
inntekes- eller ytelsesbasert (ev. engangsutbetalinger over driften).” Tilleggspensjonene
forvaltes av et livsforsikringsselskap eller av virksomhetens egen pensjonsstiftelse eller

-kasse. Pensjonens storrelse og aldersgrenser bestemmes av arbeidsgiver. I praksis be-
grenses likevel pensjonsalder og ytelsesnivd av skattebestemmelsene, noe i likhet med
i det norske systemet for tjenestepensjoner.

De viktigste reformer og endringer etter 2000

Siden 2000 er det foretatt flere endringer i det finske pensjonssystemet. De viktigste
endringene kom i 2002, da myndighetene og arbeidslivets parter vedtok & reformere
arbetspensjonssystemet, med virkning fra 2005.”” Formalet var a styrke insentivene til
4 st lenger i arbeid. Det ble innfert en alledrsregel, slik at ikke bare lonnen de siste ti

% De offentlige pensjonene forvaltes i henhold til lag om kommunala pensioner (KomPL) og lag om
statens pensioner (StaPL) og pensionslagen for evangelisk-lutherska kyrkan (KyPL). Mer informasjon
om de offentlige pensjonene kan finnes her — http://www.keva.fi/sv/Sidor/Default.aspx

% Les mer om tilliggsskyddsystemet her — http://www.tyoclake.fi/Page.aspx ?Section=39490 og her -
https://www.tyoelake.fi/Page.aspx ?Section=39514

% http://www.tyoelake.fi/Page.aspx ?Section=39760

%7 Mer om reformen i den finske Peer Review for Finland (Parjanne & Hussi 2007: 12)



ar (bestearsregel) skulle bestemme pensjonsutbetalingene, men alle &r i arbeid mellom
18 og 67 ar. Man innforte ogsa pensjonsopptjening for perioder hvor man mottok
sosiale ytelser. Samtidig ble den arlige opptjeningsprosenten for arbeidspensjon okt
til 1,9 prosent for personer i alderen 53-62 ar og til 4,5 prosent for personer i alderen
63-67 ar. I tillegg ble samordningen av arbeidspensjoner avskaffet.

Reglene for indeksjustering av arbeidspensjonssystemet ble ogsa endret. Alle pen-
sjoner skulle heretter oppjusteres med samme arbeidspensjonsindeks, uavhengig av
pensjonistenes alder. Videre ble pensjonsavgiften okt fra 4,6 prosent til 5,8 prosent
for dem som hadde fyle 53 ar.

Uttaksreglene for arbetspension ble ogsa endret slik at man na fritt kunne ta ut pen-
sjonialdersspennet fra fylte 63 til 68 ar. Godtgjorelsen ved & utsette uttaket av pensjon
til etter fylte 68 &r (uppskovsforhdjning) ble ogsa endret fra 0,6 prosent per méned til
0,4 prosent (i 2000 hadde denne blitt redusert fra 1 til 0,6 prosent). I folkpensjons-
systemet beholdt man imidlertid aldersgrensen pa 65 ar for uttak av alderspensjon og
opparbeiding av godtgjorelse ved utsatt uttak.

Videre ble aldersgrensen for uttak av tidlig alderspensjon okt fra 60 til 62 ar, med
unntak for dem som er fodt i 1945 eller tidligere. Avkortningsprosenten ved uttak av
tidlig alderspensjon hadde allerede blitt redusert fra 0,5 prosent til 0,4 prosent per
méned i 2000. I 2002 ble det ogsa vedtatt a avskaffe den spesielle arbetsledighetspen-
sjonen for personer fodt etter 1949, med virkning fra 2005.

Andre endringer som kan nevnes, er: okt aldersgrense for uttak av individuell for-
tidspension fra 58 til 60 ar i 2000 for personer fodt etter 1943, med noen unntak for
offentlig ansatte.” I tillegg ble aldersgrensen for uttak av deltidspensjon oke til 58 ar i
2003 for personer fodt i 1947 og senere.”

Den 1. mai 2005 tradte i tillegg lov om pensionsstod for langtidsarbetslosa i kraft.
Personer som oppfyller vilkarene, fir alderspensjon uten avkorting og kunne dermed
fa slik pensjon bade fra folkepensjons- og arbeidspensjonssystemet alt fra fylte 62 ar.

12008 kom i tillegg en endring i folkpensionslovgivningen idet det sakalte vard-
bidraget og bostadsbidraget ikke lenger ble regnet som en del av pensjonen. I tillegg
ble grensen for minste pensjon som kan utbetales, hevet og pensjonenes maksbelop
okt, samtidig som institusjonspleie eller -omsorg ikke lenger skulle fore til reduserte
pensjonsytelser.

Videre ble nedre aldersgrense for uttak av delpensjon okt fra 58 til 60 ar i 2010,
samtidig som pensjonsopptjeningen for deltidspensjonister fodt i 1953 eller senere

% Innen offentlig sektor kan likevel aldersgrensen vare 58 ar ogsa for personer fodt i drene 1944-1946,
for 59 ér for personer fodt i 1947.

% Fra og med 2003 bevilges det heller ikke lenger individuell fortidspension til personer som er fodt
ctter 1943. Innen det offentlige kan imidlertid personer som er fodt i perioden 19441947, fremdeles
fa slik pensjon.
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ble endret, slik at disse nd bare far opptjening for lennsinntekten og ikke for deltids-
pensjonsandelen.

Fra og med februar 2012 fikk ogsé langtidsarbeidsledige som er fodt pa 1950-tallet,
rett til 4 ta ut alderspension fra fylte 62 ar uten avkorting av ytelsen. Alternativt kan
de fa arbetsloshetsdagpenning fram til slutten av den kalenderméneden de fyller 65 ar.

Pagaende reformarbeid og forslag

Til tross for at Finland i 2005 implementerte en ny pensjonsordning, tok statsminis-
teren Matti Vanhanen (Centern) i 2008 initiativet til en debatt om 4 heve den nedre
aldersgrensen for uttak av alderspensjon fra 63 til 65 ar. Bakgrunnen var den sterke
okningen i levealder i Finland.

Dette ble det strid om. Varen 2009' inngikk derfor myndighetene og arbeids-
takerorganisasjonene en avtale om at pensjonsalderen ikke skulle heves. Myndighetene
onsket likevel & ha som mél at den forventede pensjoneringsalderen skulle gke med tre
ar fra 2009 til 2025 for personer som var fylt 25 ar (pensjoneringsalderen var pa det
tidspunktet 59,4 ar for 25-aringer). Dette ble partene enige om, og varen 2009 ble det
nedsatt to utvalg med representanter fra arbeidsgiverne, arbeidstakerne og staten for
& utforme mulige insentivordninger som kunne bidra til 4 forlenge yrkeskarrierene og
oke arbeidskrafttilbudet. Det ene utvalget (arbeidslivsgruppen, Ahtela-gruppen) sa
pa tiltak for & redusere alderen for arbeidsdebuten og tiltak som kunne bidra til mer
sammenhengende yrkeskarrierer, herunder hvordan sykefraveret kunne reduseres. Det
andre utvalget (pensjonsforhandlingsgruppen) sa pi tiltak for & forlenge serlig den
siste delen av yrkeskarrieren.

Arbeidslivsgruppen kom fram til et forslag i slutten av januar 2010 (31.1.10). Grup-
pen foreslo en rekke tiltak for  forlenge yrkeskarrieren, blant annet tilbud om en mer
omfattende og effektiv bedriftshelsetjeneste (BHT) for alle arbeidstakere og ulike
utdannings- og kompetanschevende tiltak. Det andre utvalget, pensjonsforhandlings-
gruppen, la ikke fram noe forslag siden arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene
var uenige om hva som skulle skje med den sékalte pensjonsslussen — ordningen som ga
eldre arbeidsledige en mulighet til & gi pd arbeidsledighetstrygd fra fylte 58 ér og fram
til nedre aldersgrense for uttak av alderspensjon pa 63 ir, og som i praksis fungerte som
en fortidspensjoneringsordning (denne ble likevel endret i 2011). I'stedet for endringer
av pensjonsslussen onsket fagbevegelsen seg mykere tiltak for & stimulere yrkesdelta-
kelsen, som redusert arbeidstid eller tiltak for & bedre arbeidsevnen ogarbeidshelsen.'”!
Finsk NHO mente derimot (ifolge info pa finsk LOs hjemmeside) at ordningen matte

19°11.3.2009.

191 Tfolge SAFs hjemmeside 23.1.2010.
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fijernes om det skulle vaere mulig a heve pensjoneringsalderen. Pa grunn av uenigheten
ble representanter for OECD bedt om & vurdere utvalgenes ulike forslag.'**

Varen 2010 ble det som folge nedsatt to nye partssammensatte arbeidsgrupper som
skulle bygge pi og konkretisere forslagene fra pensjonsgruppa, arbeidslivsgruppa og
OECD. Gruppene la fram sine rapporter varen 2011.'° Arbeidskarrieregruppa (cidl.
pensjonsgruppa) la fram forslag til reform av arbeidspensjonssystemet. Gruppa sa ogsa
pa yrkeskarrierer og pensjonsoverganger i tillegg til 4 vurdere hva som kunne anses
som et tilstrekkelig niva for arbetspensjonene, og hva som kunne anses som en holdbar
finansiering av disse. De vurderte ogsa behovet for en okning av den gjennomsnittlige
pensjoneringsalderen.'™ Gruppa fortsatte sitt arbeid i 2011 0g 2012. Den andre gruppa,
arbeidslivsgruppa, la pé sin side fram forslag om en mer effektiv bedriftshelsetjeneste
som skulle vare tilgjengelig for flere, samt ulike forslag om tiltak som kunne bidra til
bedring av arbeidshelsen, i tillegg til ulike utdannings- og kompetanseutviklingstiltak
som kunne bidra til & forlenge yrkeskarrieren.

Parallelt (dvs. hosten 2011) foregikk det ogsd trepartsforhandlinger om pensjons-
systemets utforming, hvor man blant annet diskuterte behovet for & heve den nedre
aldersgrensen fra 63 til 65 ar. Dette var noe ogsi OECD hadde vurdert i sin rapport
(OECD 2011).1%

De siste endringene
Med virkning fra 1.1.2013 heves aldersgrensen for uttak av delvis arbeidspensjon fra
60 til fylte 61 &r for personer som er fodt i 1954 eller senere (Social- och Hilsovards-
ministeriet, pressemelding 222/2012 13.12.2012).

Samtidigavskaffes retten til & ta ut tidlig alderspensjon fra arbeidspensjonssystemet
for personer fodt i 1952 eller senere, mens aldersgrensen for & ta ut tidlig alderspensjon

12 OECD (2010) hevder i sin rapport at det ikke er tilstrekkelig & satse pa & oke arbeidsevnen. Rehabili-
teringssystemet mé ogsa bli bedre. Dessuten mente man at det relativt nye pensjonssystemet (2005) ga for
svake insentiver til 4 std i arbeid bide etter fylte 63 ar og utover fylte 68 r. OECD stottet derfor forslaget
fra pensjonsgruppa om 4 fjerne muligheten for & ga av med tidlig alderspensjon ved 62 4r. I tillegg mente
man at den nedre aldersgrensen for uttak av fleksible pensjonsalder burde ekes til 65 4r.

19 Gruppenes rapporter finnes bare pa finsk. Vi har derfor méttet forholde oss til korte presentasjoner
eller sammendrag pé svensk eller engelsk.

1% Av hva det skrives pa Pensionsskyddscentralens hjemmeside, gis det inntrykk av at man nd bruker for-
ventet pensjoneringsalder som mal (se f.cks. publikasjonen Pensionsaldern inom arbetspension i Finland,
rapport 2/11). http://www.ctk.fi/en/service/home/770/publications ?contentPath=en%252Fjulkaisut
9%252Fstatistics%252Fstatistical_reports%252Feffective_retirement_age_in_the_finnish_carnings_rela-
ted_pension_scheme_2010&fromContentPickUp=true&firstIime=false

195 hetp://www.etk.fi/sve/service/ publikationer/ 1046/ publikationer ?contentPath=sv%2Fjulkaisut%2
Fridskrifter%2Farbetspension%2Farbetspension_2_2011&fromContentPickUp=true&firstIime=false
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fra folkepensjonssystemet okes fra 62 til 63 ir, slik at den tilsvarer den nedre alders-
grensen for uttak av alderspensjon i arbeidspensjonssystemet (ibid.)

Arbeidspensjonsloven endres ogsé slik at langtidsarbeidsledige som far arbeids-
ledighetstrygd for tilleggsdager (dager utover den allment fastsatte utbetalingsperioden)
og er fodt i 1958 eller senere, ikke lenger har mulighet til & gi over til alderspensjon
fra fylte 62 ar uten avkorting av pensjonen (utfasing av den sikalte pensjonsslussen).
Langtidsarbeidsledige som fir arbeidsledighetstrygd for tilleggsdager, kan imidlertid
f4 alderspensjon fra folkepensjonssystemet fra fylte 63 ar (tidligere 62 ér) uten reduk-
sjon av pensjonen. I tillegg endres loven om garantipensjon slik at de som har rett til
slik pensjon, tidligst kan ta ut denne fra fylte 63 &r, mot nd 62 ar.

Sykdagpenning (sykepenger)

Den som har vart syk i ti hverdager, er mellom 16-67 ar og har vert i arbeid i minst
tre maneder forut for sykdommen, har rett til dagpenning i henhold til sjukforsa-
kringslagen eller delvis sjukdagpenning dersom man kan arbeide deltid (tilsvarer alltid
halvparten av sykepengene). Dersom man ikke oppfyller arbeidsvilkéret, far man
sykepenger forst etter 55 dagers sammenhengende sykefravar. Retten til sykepenger
oppherer ved fylte 65 ar, nir den enkelte far rett til alderspensjon.

Sykepengene utbetales av Folkepensionsanstalten (FPA), som ogsa informerer den
enkelte om ulike rehabiliteringsmuligheter, mulighet for utkomstskydd under rehabi-
literingstiden og eventuell mulighet for & soke om invalidpension (uferepensjon). Etter
at sykepengeperioden har vart i 150 dager, blir man oppfordret av FPA om enten &
soke invalidpension eller rehabiliteringsstod (tidsbegrenset uferepensjon). FPA betaler
sykepenger i maksimalt 300 hverdager etter de ti forste sykedagene, hvor arbeidsgiver
har plike til & betale sykepenger. Storrelsen pa sykepengene er avhengig av inntekeen.

Fra og med juni 2012 tradte en ny lov i kraft i Finland. For at dagpenning skal kunne
utbetales etter 90 dager med sjukdagpenning, forutsettes det na at den forsikrede inn-
leverer en uttalelse fra bedriftshelsetjenesten til FPA. Malet er & forhindre langvarig
fraver og gjore det lettere & komme tilbake i arbeid etter sykefraver. Uttalelsen fra
bedriftshelsetjenesten skal inneholde en vurdering fra bedriftslegen om arbeidstakerens
gjenstiende arbeidsevne ogen utredningav arbeidstakerens muligheter til & fortsette i
sitt vanlige arbeid eller med andre arbeidsoppgaver hos arbeidsgiveren. Med andre ord
skal bedriftshelsetjeneste, i samarbeid med arbeidsgiver ogarbeidstaker, spille en vikti-
gere rolle ved 4 gripe tidligere inn overfor den sykmeldte (FIOHs hjemmeside 3.2.12).

Finland har hatt obligatorisk bedriftshelsetjeneste siden 2002, men denne har ikke
vart si omfattende (ifolge var KS-informant). Det er ofte det fysiske arbeidsmiljoet
som sjekkes. Alle arbeidstakere har imidlertid ret til helsekontroll gjennom bedrifts-
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helsetjenesten pd sin arbeidsplass hvert tredje ir, men oppmete er frivillig. Ordningen
stottes okonomisk med 60 prosent av myndighetene og 40 prosent av arbeidsgiver.
Hensikten med ordningen er & bedre det forebyggende helsearbeidet.

Et nytt initiativ ble tatt i 2009, med nedsetting av en partssammensatt arbeids-
gruppe (beskrevet tidligere). Gruppa kom i 2010 med diverse forslag, blant annet om
at bedriftshelsetjenesten (BHT) ma spille en storre rolle for a fremme arbeidstakernes
helse ogarbeidsevne, omsorgskjedene mé bli smidigere slik at tiden mellom behandling,
rehabilitering og tilbakegang til arbeid blir kortere, arbeidsoppgavene ma tilpasses
arbeidstakernes helsemessige forutsetninger pa en bedre méite og det mé sorges for at
ogsd sma virksomheter og selvstendig neringsdrivende har tilgang til tilbedriftshelse-
tjenester. Det ble pipekt at det storste problemet med BHT var at tjenestene var splittet
ogdarligkoordinert, i tillegg til at informasjonen om bedriftshelsetjenestetilbudet var
for darlig. Man ensket derfor & oke kompetansen i BHT ogutvikle bedre kunnskap om
vurderingav funksjons- ogarbeidsevne. Gruppen foreslo ogsé at bedriftshelsetjenesten
skulle samordnes bedre med pensjonssystemet og sykelonnsordningen.

Invalidpensjon (ufgrepensjon)

Dersom en person ikke er blitt arbeidsfor etter de 300 virkedagene med sjukdagpen-
ning, kan man seke om invalidpension fra arbetspensionssystemet eller sjukpension
fra folkepensjonen (dvs. uferepensjon).

Som i de ovrige nordiske landene, fir man innvilget uferepensjon om arbeids- og
funksjonsevne er redusert i en slik grad at eventuell omorganisering av arbeidsoppgaver
eller yrkesrettet rehabilitering ikke vil kunne bidra til at man kan ta opp igjen arbeidet.
For uferepensjon innvilges, mi den enkelte ha gjennomgatt rehabilitering.

De som har fylt 60 ar, bedemmes imidlertid noe lettere med hensyn til rett til
sjukpension. De som har fylt 63 ar, kan ogséa seke om sjukpensjon, men tidligst fra
samme tidspunkt som alderspensjonen begynner 4 gjelde.

Konkret kan man tilkjennes uferepensjon om man ikke lenger kan utfore sitt arbeid,
eller dersom arbeidsevnen har blitt redusert med inntil tre femtedeler. Nér innvilgelse
av eventuell uferepensjon vurderes, tas det hensyn til a/der, arbeidserfaring, utdanning,
bosted samt den enkeltes muligheter for & fa et arbeid som han eller hun kan utfore til
tross for sykdommen. Det er derfor lettere & f innvilget invalidpension (uferepensjon)
for eldre med en lang yrkeskarriere bak seg enn det er for yngre.

Om det anses at arbeidsevnen kan bedres eller tilbakestilles ved hjelp av behandling
eller rehabilitering, kan man f4 hel eller delvis tidsbegrenset uferepensjon eller rehabi-
literingsstotte. Forutsetningen er at det er utarbeidet en pleie- og/eller rehabiliterings-
plan. Delvis rehabiliteringsstotte kan kombineres med redusert arbeidstid.
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Invalidpensioner (uferepensjoner) beregnes pa basis av arsinntektene pa samme mate
som alderspensjonen, men inkluderer i beregningene, som den norske uforetrygden,
ogsa igjenstaende tid til pensjonering (dvs. til fylte 63 &r, som er nedre aldersgrense for
uttak av alderspensjon). I likhet med alderspensjon fir man folkpension og eventuelt
garantipensjon om opptjeningen er lav.

Mens man mottar invalidpension (uferepensjon), kan man tjene opptil 40 prosent av
den gjennomsnittlige inntekten de tre siste kalenderarene for pensjonering. Maksimalt
kan man tjene 713,73 euro per maned (i 2012) uavhengig av denne prosentgrensen.
Full uferepensjon kan ogsa omgjeres til delvis uferepensjon om arbeidsinntekten utgjor
mellom 40-60 prosent av den nevnte gjennomsnittsinntekten.

Personer i alderen 16—64 ar kan ogsa seke om sjukepensjon fra folkpensionen.
Forutsetningene er at andre pensjoner eller erstatninger ligger under inntektsgrensen
(dvs. at man ikke har andre inntekter av en viss storrelse) og at man har en legebekreftet
sykdom eller skade som hindrer (skattbar) innteke.

Endringer i ufgrepensjonen

Invalidpensjonen (uferepensjonen) ble endret i 2010 ved at personer som har blitt
arbeidsufere for de fyller 51 ér, far en engangsekning av pensjonen. Pensjonen mé ha
vart utbetalt uten avbrudd i fem ar eller lenger, og personen mé ikke ha fylt 56 ar ved
arets begynnelse. Jo yngre personen var da uferepensjonen begynte a lope, desto storre
er okningen. Personer i alderen 24-31 ar fikk den storste okningen, med 25 prosent,
mens de som var 55 ar, ikke fikk noen okning.'*

Fra og med 2010 ble det ogsa lettere for uforepensjonister 4 komme tilbake i
arbeid. Det ble innfort en midlertidig lov om dette, som gjelder i perioden 1.1.2010-
31.12.2013. Det er fastsatt et belop (600 euro per mined) som personen kan tjene
i tillegg til pensjonen uten avkortning. Det innferes samtidig ogsd en ordning med
«hvilende uferepensjon»; pensjonen kan avbrytes en periode pi mellom tre maneder
og to r dersom personen onsker & arbeide. Alle med uferepensjon vil fa denne mu-
ligheten. Arbeidsevnen behover ikke vurderes pa nytt for at pensjonen skal begynne &
lope igjen. Milsettingen med ordningen er at det skal bli lettere & begynne & arbeide
igjen, samtidig som man opparbeider alderspensjonspoeng den tiden man jobber (med
1,5 prosent i aret).

Det finske sosial- og helsedepartementet satser ogsa pa & lage et mer omfattende
handlingsprogram for & fremme sysselsettingen blant personer med delvis arbeids-
evne'” (Pressemelding 167/2012 04.10.2012 fra Social- och Hilsoministeriet). I den

1% Pressemelding pa Pensionsskyddscentalens hjemmeside 28.12.2009.

197 T oktober 2012 fantes det cirka 260 500 personer som mottok sykepenger eller uforepensjon i Finland,
og arligblir cirka 23 000 personer i arbeidsfor alder sjukpensionirer (Pressemelding 167/2012 04.10.2012
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forbindelse onsker de & utvikle et nytt konsept, som har mange fellestrekk med den
norske NAV-reformen. Som det heter i pressemeldingen (ibid.):

Vi skapar ett koncept dir de mojligheter som arbetarskydd, foretagshilsovérd, ut-
bildning, rehabilitering, arbetskraftsservice samt socialforsikring erbjuder bildar
en sammanhingande helhet. For nirvarande fungerar de som separata sektorer.
Kedjan avbryts med jimna mellanrum och personer blir lidande. Endast genom
att knyta samman atgirderna med varandra stannar partiellt arbetsformégna kvar
i arbetslivet eller kan Atervinda till arbetet.

Konseptet skal utarbeides av en arbeidsgruppe bestiaende av eksperter, under ledelse
av minister Risikko, og vare ferdig innen utgangen av november. Formalet er & prove
ut ordningen sa fort som mulig.

Evaluering av ordningene
I Finland kan man, som nevnt, fa delvis uforepensjon i stedet for full uferepensjon. Ifelge
publikasjonen Arbetspension 2/2011:15 fra Pensionsskyddscentralen har ordningen
med delpensjon blitt veldig populer. 36 prosent av kommunalt ansatte som fikk in-
108

validpensjon 12010, tok ut delvis uforepensjon. En nyere undersokelse fra Keva'® tyder
da ogsd pa at muligheten for & kunne ta ut delvis uferepensjon kan bidra til at eldre
arbeidstakere klarer 4 sta lenger i jobb. Rettere sagt er de som har tatt ut delpensjon,
selv av den oppfatning at det har vert medvirkende. Samtidig sier mange kommunalt
ansatte at de i liten grad har merket at arbeidsplassene har forsoke a forebygge ufore-
pensjonering ved & ha igangsatt tilretteleggingstiltak. Med andre ord synes muligheten
for delvis uferepensjon 4 ha gjort det mulig & fortsette i arbeid for flere. Det samme

kan imidlertid ikke sies om arbeidsgivernes tilretteleggingsinnsats.

Arbeidsmarkedspolitikken og dagpengeordningen

Finland har lenge hatt en aktiv arbeidsmarkedspolitikk for & oke sysselsettingen og
redusere arbeidsledigheten (Aho et al. TemaNord 2010: 253). Arbeidsmarkedspolitik-
ken gjennomgikk en gjennomgripende reform i 1998, inspirert av endringene i Tysk-
land og Storbritannia. Malsettingen var & forbedre arbeidsmarkedets fungeringsmate
og intensivere aktiviseringen av arbeidsledige gjennom 4 klargjore de arbeidslediges
rettigheter og plikter — for eksempel plikten til aktivt & soke arbeid og & delta pa tiltak

fra Social- och Hilsoministeriet).

1% Undersekelsen er fra hosten 2011, men pé finsk med et lite sammendrag pd svensk.

95



som kunne bidra til 4 oke arbeidsevnen, og retten til en individuell oppfelgningsplan
og hjelp til & soke arbeid.

Den individuelle planen skal lages innen de forste fem manedene av arbeidsledig-
hetsperioden. Planen har form av en kontrakt mellom arbeidsmarkedsmyndighetene
og den enkelte, og den arbeidsledige kan sanksjoneres dersom planen ikke folges.

Mye av de aktive arbeidsmarkedstiltakene i Finland bestar i opplering i form av
formell yrkesopplering, eventuelt IT-opplaring og sprik. En del har ogsa karakter av
radgivning. Varigheten varierer fra dager og uker til flere ar. Arbeidsmarkedspolitik-
ken ble gjort mer mélrettet i 2005 ved at arbeidsmarkedsmyndighetene etablerte egne
sentre rettet mot spesielle grupper med szrlige problemer pa arbeidsmarkedet (eldre
ikke spesielt nevnt her).

Planene er imidlertid ikke alltid konkrete nok. Evalueringer viser at bare halvparten
av planene blir utformet og revidert innen oppsatt frist pa grunn av manglende ressurser.
Mange arbeidsledige anser heller ikke planene som viktige (Aho etal. 2010: 253). Det
er ogsa usikkert hvor ofte manglende deltakelse sanksjoneres.

Regjeringens mal'®” er & oke aktivitetsgraden blant arbeidsledige med 30 prosent.
Arbeidsmarkedspolitikken, inklusive arbeidsformidling, oppleringstiltak, yrkesrettet
rehabilitering oglonnssubsidiering, skal forbedres og forsterkes for a forebygge langtids-
arbeidsledighet. Regjeringens mal er ogsa & oke sysselsettingsgraden til 72 prosent (alle
sett under ett) og redusere arbeidsledigheten til 5 prosent i lopet av regjeringsperioden.

For 4 redusere langtidsarbeidsledigheten, skal det ogsd settes i gang et forsek der
kommuner overtar ansvaret for alle som har gatt ledige i tolv maneder, noe tilsvarende
det man har i Danmark, hvor kommunene ogsa har ansvar for & folge opp ledige.

Sysselsettingsmulighetene for den enkelte skal kartlegges og folges opp.

Dagpengeordningen

Arbeidsledighetstrygden (arbetsloshetsdagpenning) er, som i Danmark og Sverige,
knyttet til fagforeningsmedlemskap (det sakalte Ghent-systemet) og er frivillig. Det
finnes 34 lonnstakerkasser og to arbeidsgiverkasser i tillegg til en allmenn a-kasse.

En person som har blitt arbeidsledig, og som bor i Finland, kan seke om arbets-
l6shetsdagpenningeller arbetsmarknadsstod. Arbeidsloshetsdagpenningen bestar av en
inntekesrelatert del og en grunndel (grunddagpenning). Grunndelen reguleres irlig og
utgjorde per 2012 31,36 euro per dag, mens inntekesdelen er 45 prosent av forskjellen

mellom dagslennen og grunndelen.'

19 Regjeringserklaeringen av 22.6.11.

19 Det finnes et tak; om ménedslonnen er 105 ganger hoyere enn grunddagpenningen, er inntekesdelen
for det overskytende pa 20 prosent. Den inntekesrelaterte arbeidsledighetstrygden kan maksimalt utgjere
90 prosent av dagslennen, men ma vere minst like hoy som grunddagpenning inklusive barnetillegg.
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Vilkarene for & soke om arbetsloshetsdagpenning er at man er mellom 17 og 64 &r, har
meldt segledig ved arbeidsformidlingen og er arbeidsfor og tilgjengelig for arbeidsmar-
kedet. Retten til arbeidsledighetstrygd oppherer med andre ord ved fylte 65 ar nar den
enkelte far rett til alderspensjon. Man ma ogsé ha vart medlem i en a-kasse i ti maneder
og ha vert i arbeid i ti maneder i lopet av de siste to arene. De som ikke har rett til
inntekesrelatert dagpenning, kan seke om grunddagpenning eller arbetsmarknadsstod.
Man kan fa grunddagpenning dersom man har fylt arbeidsvilkiret pa ti mineder de
siste droyt to drene. Det er imidlertid 7 karensdager. Bade inntekesrelatert dagpenning
og grunddagpenning utbetales i maksimalt 500 dager og maksimalt fem dager i uken.
For igjen 4 fa arbeidsledighetstrygd ma man ha jobbet i 34 uker. Den inntektsrelaterte
arbeidsloshetsdagpenningen seker man om hos a-kassene og grunndagpenning og
arbetsmarknadsstdd hos Folkpensionsanstalten (FPA).

De som ikke oppfyller arbeidsvilkiret, kan soke om arbetsmarknadsstod. Denne
betales til arbeidsledige arbeidssokere som for forste gang soker seg til arbeid eller ikke
har arbeidet den siste tiden. Arbetsmarknadsstod utbetales ogsa til arbeidsledige som
ikke lenger far inntekesrelatert dagpenning eller grunddagpenning fordi de har gatt ut
maksimaltiden pé 500 dager. Denne ytelsen er behovsprovd mot eventuell ektefelles/
samboers og foreldres innteke (for yngre arbeidssekere). Ytelsen er imidlertid ikke
tidsbegrenset. Siden arbetsmarknadsstoden er behovsprovd, kan den imidlertid bli
sterkt redusert dersom husholdet har hey inntekt. Dersom man er over 55 ar, gjelder
likevel ikke dette (ifolge Aho et al 2010: 244). De som deltar pa arbeidsmarkedstiltak
som arbeidsledige arbeidssokere, far tildelt den arbeidsledighetsstotten man ellers ville
hatt krav pa som arbeidsledig.

Eldre arbeidsledige som oppfyller arbeidsvilkaret, kan fa forlenget sine 500
arbeidsledighetsdager med tilleggsdager og kommer da inn i den sakalte pensions-

"1 Denne ordningen gjaldt fram til 2010 for personer

slussen (beskrevet tidligere).
som fylte 58 ar for maksimaltiden pa 500 dager var utlopt, og som hadde vart i arbeid
i minst 5 av de siste 20 arene. Aldersgrensen for 4 kunne benytte segav ordningen har
ogsa blitt hevet flere ganger tidligere.

Personer som er fodt for 1950 (det vil si er mellom 62 &r og 64 ér), kan dessuten
soke om arbetsloshetspension. (Denne ytelsen utbetales bade av arbeidsledighets- og
folkepensjonssystemet.) Da ma man ha arbeidet i minst 5 av de siste 15 arene. De
som er fodt i 1950 eller senere, kan imidlertid ikke i denne ytelsen, da den er under
utfasing. Eldre arbeidsledige kan ogsé fra og med februar 2012 seke om arbetspension
og folkpension fra fylte 62 ar uten avkorting, i stedet for arbetsloshetsdagpenning.
Dersom vedkommende velger arbetsloshetsdagpenning, utbetales ytelsen fram til

"1 Bakgrunnen for etableringen av slike ordninger var trolig den store arbeidsledigheten blant industri-
arbeidere pa 1990-tallet. Til tross for bedrede konjunkturer forble mange arbeidsledige nir de forst hadde

mistet jobben. Det gjaldt serlig arbeidstakere med lav utdanningeller lite etterspurt arbeidserfaring, ofte

eldre arbeidstakere (Asplund 2000: 260).
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vedkommende fyller 65 &r. Ordningen med pensjon i stedet for arbetsloshetsdagpen-
ning gjelder imidlertid ikke mottakere av arbetsmarknadsstdd (se over).

Ordningen med arbetsloshetspension og tilleggsdager for eldre arbeidstakere var
ment & fungere som et okonomisk sikkerhetsnett for eldre langtidsarbeidsledige fram
til alderspensjon. Dersom for eksempel en bedrift nedbemanner, kan disse ordningene
benyttes for eldre arbeidstakere. Ordningen ble foreslatt fjernet i 2010 av en partssam-
mensatt arbeidsgruppe. Gruppen kom imidlertid ikke til enighet; ordningen finnes
derfor fortsatt, men er under utfasing (se over).

En undersekelse fra Pensjonsskyddscentralen fra 2011 viser for ovrig at arbeidsledig-
heten er storre i de aldersgruppene av eldre arbeidstakere som har mulighet til 4 benytte
ordningen enn blant dem som ikke har det, noe man tror kan skyldes at ordningen i en
del tilfeller benyttes bevisst av arbeidsgivere (og eldre arbeidsledige). Ved nedbeman-
ninger blir de (eldre) som har muligheter for & gi inn i ordningen, sagt opp forst.'?
Oppsigelsesvernet i Finland er heller ikke til hinder for denne praksisen (se under).

For 4 understotte sysselsettingen blant langtidsarbeidsledige, har regjeringen ogsa
nylig forslatt et tredrig forsoksprogram med sysselsittningspenning (arbeidspenger)
(Social- och Hilsoministeriet, pressemelding 146/2012 17.9.2012). Langtidsarbeids-
ledige som omfattes av forsoket, far dagpenger ogsa den forste maneden de er i ordinrt
arbeid. I tillegg har man ekt ytelsene til arbeidsledige som deltar i aktiviseringstiltak,
det vil si ulike former for sysselsettingsfremmende virksomhet for a stimulere til okt

deltakelse (ibid.).

Arbeidsmilje og forebygging

Finland har gjennom flere tiar vart en aktiv padriver i forskning pa hvordan man kan
bedre funksjonsevne og arbeidsevne. I den sammenheng har Finnish Institute of Oc-
cupational Health (FIOH), og serlig da Ilmarinen, vert en sentral bidragsyter, blant
annet gjennom utvikling av den sikalte Work Ability Index (WAI).

Finland har pa bakgrunn av forskningen igangsatt en hel rekke ulike nasjonale
programmer for & bedre folkehelsen og arbeidsevnen, herunder blant annet:

o The National Workplace Development Programme (Tykes) (1996-2003)
o The Well-Being ar Work Programme (2002-2003)
o The VETO Programme (2003-2007) (VETO = Attatracion/pull). Dette program-

met baserer seg pa erfaringene fra de tidligere programmene, men legger primert

112 Nyhetsoppslag pa Pensionsskyddscentralens hjemmeside 9.6.2011. Undersekelsen finnes bare pa finsk.
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vekt pd helse og sikkerhet pd arbeidsplassen. I programmet er det nedfelt ulike kvan-
titative mal, som en tallfestet nedgang i antall ulykker pa arbeidsplassen, reduksjon
i yrkesrelaterte sykdommer og en nedgang i sykefraver.

o NOST (Push) (2003-2007): Dette programmet hadde som formal & oke utdan-
ningsniviet blant arbeidstakere i aldersgruppen 30—54 ar, blant annet pa bakgrunn
av den lave formelle yrkeskompetansen blant finske eldre.

o Kesto Programme (2004-2007) (FIOH)

Flere av disse programmene har ogsé fortsatt etter 2007, ifolge Punakallio (2007: 8).

Seniorpolitiske programmer!'!?

I Finland har man hatt en holistisk tilnzrming til eldres yrkesdeltakelse, med innsats pa
mange fronter (bedre arbeidsmiljoct, lovendringer, holdningskampanjer) og samarbeid
med mange parter (forvaltning, arbeidslivets parter og frivillige organisasjoner) bade
i forberedelsene og gjennomforingen (Parjanne & Hussi 2007). Pa bakgrunn av ulike
forskningsstudier har man ogsa lagt til grunn at det for & holde pa eldre arbeidstakere
er viktigere 4 bedre arbeidsforholdene enn 4 satse pa ekonomiske insentiver. God
ledelse, utfordrende og givende arbeidsoppgaver, god stemning og vektlegging av helse
og arbeidsevne (for eksempel mindre stress, tilpasse arbeidsmengde til arbeidsevne)
blir derfor ansett som serlig viktig.

Satsingen pd & oke eldres yrkesdeltakelse startet pa slutten av 1990-tallet. Infor-
masjonskampangjer spilte en stor rolle i denne forste fasen fordi det var viktig & endre
holdningen om at det gode liv er livet som pensjonist, samt & argumentere for at
arbeidslivet ogsa kan gi livskvalitet.

Siden tidlig pa 1990-tallet har Finland ogsd igangsatt en rekke programmer for
4 mote utviklingen med en aldrende befolkning og heye tidligpensjoneringsrater,
for eksempel Finn Age Programme (1990-1996) ledet av FIOH og The National
Programme for Ageing Workers (FINPAW) (1998-2002), hvor Sosial- og helsedepar-
tementet hadde hovedansvaret, men mange instanser var involvert. Programmenes
mal har vert 4 oke eldre arbeidstakeres yrkesdeltakelse, blant annet gjennom 4 styrke
arbeidsevnen (work ability).

FINPAW (1998-2002) kan nevnes spesiclt. Programmet hadde bakgrunn i en
komité som ble nedsatt for & se pa hvordan eldre arbeidstakeres innsats kunne bidra
positivt bade til den finske okonomien og for de eldre selv. Basert pa komiteens forslag
ble FINPAW lansert i 1998. Programmet har hatt en bred agenda som inkluderer
bide lovendringer, forskning og utvikling, opplaring i arbeidsmiljearbeid og hold-

113 Ref. i OECD-rapporten Ageing and Employment Policies: Live Longer, Work Longer (2006), side 131 £.
ogi Peer Review (Parjanne & Hussi 2007: 10).
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ningsendringer og arbeid for & bedre arbeidsmiljoet pa den enkelte arbeidsplass. Det
ble ogsa lagt stor vekt pa at informasjonen skulle na ut til hele befolkningen, bade
politiske beslutningstakere, arbeidsgivere og arbeidstakere og de som arbeider med
arbeidshelse osv. Milet var at yrkesdeltakelsen blant eldre skulle vare like hoy som for
yngre aldersgrupper.

Informasjonen i disse kampanjene og grunnlaget for lovendringene som ble foreslatt,
var i stor grad forskningsbasert (bl.a. ved hjelp av Finnish Institute of Occupational
Health, FIOH). Arbeidslivets parter og frivillige organisasjoner ble trukket med, for
cksempel med hensyn til viktigheten av a styrke eldres stilling pa arbeidsmarkedet i
forbindelse med nedbemanninger, serge for lettere tilgang til voksenopplering med mer.

Etter hvert la programmet mer veket pé opplering i arbeidsmiljearbeid blant annet
for yrkesrettede helse- og miljearbeidere, arbeidstilsynsmyndigheter, arbeidsplassene
ogeldre selv. Det skulle bidra til a styrke det helserettede arbeidet i virksomhetene og
oke oppmerksomheten om hvilke faktorer i arbeidet som er viktige i relasjon til aldring.

Det finnes na et nettverk av personell som kan tilby virksomheter opplering i age
management. Videre legges det vekt pa opplering for eldre i regi av arbeidsplassene som
del av voksenopplering. Som en del av programmene ble det ogsé igangsatt omfattende
praktisk helseforebyggende arbeid i virksomheter og bedring av de offentlige arbeids-
markedsmyndighetenes tiltak rettet mot eldre. Smé og mellomstore virksomheter var
en spesiell mélgruppe fordi de har mindre ressurser til informasjonsinnhenting.

FINPAW og andre programmer la etter hvert mer veke pa lovendringer, for eksem-
pel en fullstendig reform av arbetspensjonssystemet som tradte i kraft i begynnelsen
av 2005 (se foran). Hovedhensikten var & heve pensjonsalderen og tilpasse pensjons-
systemet til forventet levealder.

Det kom ogsi en ny paragraf inn i loven om samarbeid mellom partene i virksom-
hetene som vektla at personal- og opplaringsplaner skulle ta spesielt hensyn til eldres
behov. Hensynet til de eldre ble ogsa innarbeidet i Occupational Safety and Health
Act (2003). En ny yrkeshelselov ble introdusert i 2002. Yrkesmessig rehabilitering er
n derfor obligatorisk og skal settes i verk tidligere enn for. Her legges det spesiell veke
pa psykiske helseriskfaktorer. Dette skal ogsa bidra til & forebygge lange sykefraver og
uforetrygding.

Diskrimineringslovgivningen

Alle EU-land, ogsé Finland, har implementert et EU-direktiv mot diskriminering i
arbeidslivet (2000 78/EF), inklusive aldersdiskriminering. (Norge har ogsa gjort dette,
12004.) I Finland er denne bestemmelsen tatt inn i arbetsavtalslagen: « Arbetsgivaren
far inte otillbérlig sirbehandla arbetstagare om det inte finns nigot godtagbart skal i
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lagen for det» (s. 9). Det gjelder blant annet fordeling av arbeidsoppgaver, men ogsd
avslutning av arbeidsforholdet.

Den finske grunnloven har et alminnelig forbud mot diskriminering. Likebehand-
lingsloven av 2004 nevner alder eksplisitt og gjelder for arbeidslivet i vid forstand
(§ 2-1). Den omfatter bade offentlig og privat scktor nir det gjelder vilkar ved utovelse
av selvstendig naringsvirksomhet, ansettelseskriterier, arbeidsvilkar, opplering og for-
fremmelse, omskolering og yrkesveiledning og medlemskap og deltakelse i arbeidsta-
ker- eller arbeidsgiverorganisasjoner. Det er imidlertid en rekke unntak fra loven (§ 7).
Blant annet er forbudet mot forskjellsbehandling pa grunnlag av alder unntatt dersom
forskjellsbehandlingen er objektiv og saklig begrunnet i sysselsettingshensyn, utdan-
ningshensyn eller i aldersgrenser som er fastsatt for pensjonsrettigheter (s. 78). Disse
begrensningene folger EU-direktivet mot diskriminering. Den som diskriminerer pa
grunnlag av alder med videre., plikter & betale oppreisning for den diskriminerende
handlingen.

Likebehandlingsloven hindheves av Arbetarskyddsmyndigheterna pé arbeidslivets
omrade. Disse kan ogsa gi rid og veiledning om praktisering av loven.

Justitieministeriet nedsatte i 2007 en kommisjon som skulle legge fram forslag til ny

diskrimineringslovgivning. Kommisjonen skulle legge fram sin innstilling i september
i2009.114

Stillingsvernet

Finske arbeidstakere har et i hovedsak lovfestet stillingsvern gjennom blant annet

arbetsavtalslagen (2001). Arbeidstakere kan bare sies opp av arbeidsgiver pé saklig
grunnlag, for eksempel okonomiske eller produksjonsrelaterte forhold, inklusive om-
organiseringer. Lovteksten sier ingenting om hvordan nedbemanninger skal praktiseres,
altsa hvem som skal ga forst. I kollektivavtaler mellom partene i arbeidslivet finnes

imidlertid retningslinjer som tilsier at man sa langt som mulig skal forsoke & beholde

personer som innehar kompetanse som er serlig viktig for virksomheten. Ansiennitet
ogsosiale hensyn kan ogs tillegges vekt. Oppsigelsestiden kan variere mellom 14 dager
(ndransettelsen har vart i mindre enn ett ar) og scks maneder (ved ansettelser over tolv
ir), noe som kan begunstige eldre arbeidstakere dersom de har lang ansettelse i virk-
somheten. Det er imidlertid sjelden at lengden pa ansettelsen kommer i betraktning,
noe som gjenspeiler de sosiale parternes forstaelse om at eldre arbeidstakere som blir
oppsagt ved nedbemanninger, har kunnet nyte godt av den sakalte pensjonsslussen og

114 Kommisjonen la fram en delinnstilling i 2008; denne synes bare & dreie seg om organiseringen av
lovgivningen, om den skal samles i en eller flere lover.
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arbeidsledighetspensjonen, ordninger som har gjort at eldre arbeidsledige har kunnet
sikres et relativt godt sosialt sikkerhetsnett fram til pensjonsalder. Disse ordningene
er imidlertid under avvikling/utfasing.

Livslang lzering og kompetanseutvikling

Finland etablerte en politikk for systematisk voksenoppleringi 1970-rene (Aho et al.
2010: 266). Partene i arbeidslivet var med i denne satsingen. Malsettingen var 4 tilby
alle utdannings- og opplaringstiltak med utgangspunket i den enkeltes behov. En rekke

reformer har tatt sikte pa 4 oke yrkesmobiliteten, forlenge yrkeskarrierene, oke sysselset-
tingsraten og oke produktiviteten. I de senere ar har det sarlig veert oppmerksomhet

rundt fagopplering og muligheter for 4 gi formell godkjenning av realkompetanse

(parallelt med det man har i Norge med praksiskandidatordningen i oppleringsloven:
fa fagbrev pa bakgrunn av realkompetanse).

Voksnes deltakelse i opplering- og utdanningstiltak er hoy i Finland. Ifelge Euro-
pean Adult Education Survey (AES v/Eurostat/Europakommisjonen) for 2007 mottok
55 prosent av voksne i aldersgruppen 25-64 ir en eller annen form for voksenopp-
lering (formell og utformell: veldig bred definisjon) i lopet av siste tolv maneder for
undersokelsen (til sammenligning: Sverige 73 prosent, Norge 55 prosent, Danmark
45 prosent). Blant eldre i aldersgruppen 55-64 ir var andelen 37,8 prosent i Finland.

Finland har igangsatt flere programmer for 4 oke kompetanse og utdanningsnivi
blant voksne og eldre arbeidstakere, blant annet NOST-programmet (2003-2009),'5
pa bakgrunn av den lave formelle yrkeskompetansen blant eldre finske arbeidstakere.
Milgruppen var dem som ikke hadde utdanning utover grunnskolen. Programmet
nidde 22 000 personer, som var ferre enn intendert (Aho et al 2010: 267).

EU har igangsatt et eget handlingsprogram for livslang lering (LLP) som gar i
perioden 2007-2013."¢ Her er bade Danmark, Sverige og Finland (og Norge) med.
Programmet dekker bide fag- og yrkesopplering (Leonardo da Vinci) og voksnes
lering (Grundtvig). Programmet bygger videre pé tidligere programmer i perioden
2000-2006. Milene med programmet er mange, herunder & bidra til at personerialle
aldre i hoyere grad deltar i livslang lering.

Det er bevilget 6,97 milliarder euro til hele prosjektperioden, hvorav 25 prosent til
Leonardo da Vinci og 4 prosent til Grundtvig. EU-kommisjonen skal fore lopende til-
syn med og evaluere handlingsprogrammet i samarbeid med medlemsstatene. Medlems-

15 Som pa svensk kalles Kunskapslyftet — LIFT.

116 Bygger pd Lisboa-traktaten.
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statene skal sende EU-kommisjonen en rapport om gjennomferingen av programmet
senest 30. juni 2010 og en rapport om virkningene av programmet senest 30. juni 2015.

Finland har for ovrig satt seg hoye mal. Regjeringen vil gjore finnene til verdens mest
kompetente nasjon innen 2020 (opplyst pa Arbets- och niringsministeriets hjemmeside
29.8.11). For a oppnd dette, trengs mélrettede tiltak ogsi gjennom voksenoppleringen.
Mialet om & forbedre voksnes utdanningsmuligheter ligger i regjeringsprogrammet.
For & virkeliggjore dette mélet, trengs informasjon om voksnes kompetanse. Finland
deltar derfor i en voksenoppleringsundersokelse i regi av OECD som 25 land er med
i (Programme for the International Assessment of Adult Competence — PIAAC).
Undersokelsen frambringer informasjon om de grunnleggende kunnskaper og ferdig-
heter som voksne behover i informasjonssamfunnet, og betydningen av kunnskaper
og ferdigheter. Det virker som om det ogsa samles inn informasjon om den kunnskap/
ferdigheter arbeidstakerne har eller mangler, som voksnes lesekunnskaper, matematiske
ferdigheter, arbeidssituasjon og arbeidskarriere. Innsamlingen av informasjonen skjer
i skrivende stund, og resultater skal foreligge 1 2013.

I Finland skal 5000 finskspraklige og 300 svenskspraklige finner i alderen 16-65
ar intervjues. Ifolge arbeidsministeren mangler om lag hver femte person i arbeidsfor
alder utdanning ut over grunnskolen, og vel en fjerdedel mangler en yrkesrettet eksa-
men. De som i utgangspunktet har minst utdanning, deltar ogsa i mindre grad enn
andre i voksenopplering, slik vi ogsa har sett i de andre landene i denne rapporten. I
regjeringsprogrammet ligger det malsettinger om at det skal skapes en fortlopende
forbedring av kompetansen i arbeidslivet og muligheter for en fleksibel overgang fra
ett arbeid til et annet. Arbeidslivet skal utvikles slik at det skal bli mulig 4 st lenger i
arbeid, og for & forbedre produktiviteten (jf. nettportalen nevnt under). Utvikling av
adekvat kompetanse blir viktig her, ifolge arbeidsministeren.

Ifolge voksenopplaringssurveyen fra 2006 deltok over 1,6 millioner voksne i
Finland i en eller annen form for utdanning hvert ar. I alle land deltar imidlertid de
i alderen 55-64 ir mindre i utdanning enn andre aldersgrupper. I 2010 ble ytelsene
til voksenopplaring endret for bide arbeidsledige og personer i arbeid. Dette gjorde
det mulig for arbeidsledige & studere mens de mottar dagpenger, sa lenge det er avtalt
som en del av jobbsekerplanen eller jobbplanen. Denne ordningen har ogsé bidratt il
& aktivere dem over 50 ar: I 2010 utgjorde de hele 11,3 posent av alle som fikk stotte
til slik selvinitiert opplaring.
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Informasjon og radgivning

Nettportal

Det finske Arbets- och niringsministeriet &pnet i slutten av 2011 en nettportal med
navnet «Arbetslivets kvalitet» som skal gi informasjon om hvordan virksomheter
kan forbedre bide arbeidskvalitet og produktivitet, og hvilke instanser, verktoy og
finansieringsordninger som kan stotte opp om dette og som virksomhetene kan
benytte. Portalen skal spesielt sta til radighet for smi og mellomstore virksomheter.
Arbeidshelseinstituttet (FIOH) har deltatt i utviklingen av portalen. Portalen vil rette
oppmerksomheten mot disse omradene: utviklingen av kompetanse, ledelse, arbeidsfel-
lesskap, arbeidshelse og arbeidsmiljo og organiseringen av arbeidet. Link til portalen:
hetp://www.tem.fi/?l=sv&s=4037

Eksempler pa virksomhetstiltak

Flere virksomheter i Finland satser ifolge Seretin (Arbetsliv Léntagaren 14.2.2012) pa
sine seniorer. Abloy, som produserer liser og byggbeslag og utvikler elektromekaniske
laser, har ifolge Seretin (ibid.) oppnadd gode resultater med et seniorprogram som har
gatt i over ti ir. Gjennom programmet onsker de & bedre arbeidstakernes arbeidsevne
samt satse pa 4 overfore sakalt taus kunnskap. En viktig del av Abloys seniorprogram
er tilbudet om ekstra fridager. Heltidsansatte far etter fylte 59 ar seks ekstra fridager
hvert ar. Antall dager oker med éarene til man fra fylte 62 ar har rett til to ekstra uker
fri (10 dager) i ret, og for dem over 63 ér hele 14 dager fri per ar. Den ekstra fritiden
benyttes primert til 4 hvile og samle krefter. Ifolge virksomheten har den gjennom-
snittlige pensjoneringsalderen okt fra 60,5 ar i 2001 il 63 ar i 2012. Ved siden av at
flere orker & st lenger i arbeid, bidrar tiltaket ifolge virksomheten til at de beholder
kompetent personell, til utdanning av yngre ansatte, og i tillegg sparer virksomheten
uferepensjonsavgifter ved at uferepensjoneringen holdes pé et relativt lavt niva.

Et annet cksempel er Saarioinen Oy:s fabrik i Sahalahti (tungt arbeid innen mat-
vareindustrien), som har et seniorprogram for alle ansatte som har fylt 55 ar og har
vart i bedriften i minst fem ar. Disse seniorene kan g over fra en treskiftsordning til
en toskiftsordning, og de som har tatt ut delpensjon, kan arbeide dagtid, samt at eldre
far fysikalsk behandling og ekstra fri. Videre har de tilbud om sikalt gubbgymnastik,
vattengymnastik og zumba. I gjennomsnitt gir de ansatte pa fabrikken ut i pensjon
ved 61,5 ar — en litt hoyere alder enn hva som er vanlig i Finland. Saarioinen ble for
et par ar siden ogsa premiert med en landsomfattende arbeidslivspris. Det beste ved
virksomhetens seniorprogram er ifelge virksomhetens arbetarskyddsfullmiktige
(vernecombud) at feriepengene og de sjenerose tjenestetilleggene som arbeidsgiver be-
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vilger, kan tas ut i ekstra fridager. Programmet hevdes ogsa 4 ha bidrate til at de eldre i
okende grad verdsettes i virksomheten og til sterre samhold. Virksomheten har ogsa
med godt resultat gjennomfert en modell med tidlig inngripen, hvor arbeidstakere,
arbeidsgivere og foretagshilsovirden sammen diskuterer lange sykefraver og hva som
er arsakene til disse.

Kankaanpia by har ogsa hatt et seniorprogram i et par ir og har blant annet satset
pa individuell tilrettelegging av arbeid, regelmessige helseundersekelser for fylte 55
ar, ergonomiutvikling, ekstra fridager for personer over 60 ér, en mentorordning hvor
eldres kunnskap overfores til yngre med videre. Ifolge hovedtillitsvalgte er det de ekstra
fridagene som har gitt best resultater, og mener at det skyldes at mange av de andre
tiltakene ikke like lett lar seg forankre i hverdagen. Et problem har for eksempel vert
at fi har vart interessert i rehabiliteringskurs nér de forst far tilbud om dette, uten at
man helt vet hvorfor. Det hevdes at en av hovedarsakene til at s& mange gir av med
pensjon tidlig, er manglende ressurser og darlig ledelse. Kommunen har derfor satset
mye pd utdanning av ledere. Men som den tillitsvalgte papeker, er det vanskelig for
mange sjefer 4 endre sin stil.

1 Snellman i Jakobstad har man ogsa over flere ar satset pa & bedre de ansattes fysiske
styrke samt ledelsen. Det spesielle er at arbeidsplassen med 500 ansatte innen matvare-
industrien har en egen sikalt friskvirdare, som har som oppgave & sparre med personalet
i helse- oglivsstilssporsmal. Som en del av det nye programmet «Ett sunt jobb” har for
cksempel alle ansatte fatt et sperreskjema hvor hver og en skal vurdere sine levevaner,
mosjonsvaner, matvaner, sitt humer og hvordan de trives med sitt arbeid. De som vil,
far sa diskutere med foretagshilsovarden hva som kan vare egnede mosjonsformer for
dem, og hva man kan gjore for & endre sine vaner, og hvordan ergonomien pa arbeids-
plassen kan forbedres. Verneombudet er da ogsa forneyd med hvordan arbeidsgiver har
satset pd bedret ergonomi og arbeidshelse. Snellmans seniorprogram er ogsé skrevet
inn i den kollektive avtalen for matvarebransjen.

En annen bedrift som har fatt synlige resultater av sin senioraktivitet, er Oras. I deres
program inngér friskvardsdagar og seniordagar. P grunn av at bedriften na gjennomgér
nedbemanninger, det vil si permitteringer, er imidlertid seniorprogrammet lagt pa is
eller har blitt kraftig redusert.

Nidendal by har ogs satt i gang et seniorprogram som bestar av lengre utviklings-
samtaler pa seniorens vilkir, utdanning av ledere i age management, hyppigere helseun-
dersekelser, tilbud om fysikalsk behandling, massasje ved behov og ulike trivselstiltak,
blant annet en seniorklubb med aktiviteter finansiert av arbeidsgiver. Om seniorens
helse krever det, skreddersys ogsi ved behov arbeidssituasjonen og det tilbys endrede
arbeidsoppgaver. Tiltakene synes & fungere i den forstand at helsen er forbedret og
pensjoneringstiden har okt etter at programmet ble innfert i 2005.

Energibolaget Keravan startet sitt seniorprogram for atte ar siden og fikk resultater,
ifolge dem selv, allerede etter et par ir ved at sykefravaret ble redusert. Programmet
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har kostet en del for virksomheten, da bedriftshelsetjenesten intensiverte sin satsing
for & fa seniorene til 4 orke & sta i arbeid lenger, bedre sin kunnskap og for & endre
virksomhetens arbeidsoppgaver. Grundige helseundersekelser har na blitt rutine og
gjennomferes med fem irs mellomrom og fra fylte 50 ar med tre ars mellomrom. Et
viktig formél med seniorprogrammet var 4 bedre overforingen av sakalt taus kunn-
skap fra dem som skal gi ut i pensjon, til nyansatte — noe man har klart & holde fast
ved. Keravan Energia har ogsé startet et utviklingsprogram for hele personalet, hvor
lederne utdannes og interesserte arbeidstakere tilbys et tremaneders kurs i hvordan de
kan bedre kondisjonen sin ved hjelp av blant annet en personlig trener.

Oppsummering

De finske myndighetene har bade styrket de ekonomiske insentivene i pensjonssystemet
for & stimulere den enkelte til utsatt pensjonering og innskrenket eller fjernet en del av
de alternative veiene ut av arbeidslivet (som muligheten for ledige til 4 ta ut fortids-
pensjon for fylte 60 r og retten eldre under 60 ar har hatt til 4 fa dagpengeperioden
utvidet). I tillegg har de fjernet eller redusert en del av arbeidsgivernes barrierer mot
4 beholde og rekruttere eldre arbeidstakere, blant annet gjennom & redusere arbeids-
givernes bidrag til de sosiale sikkerhetsordningene, selv om arbeidsgiverne fremdeles
i stor grad mé bekoste uferepensjonen til tidligere ansatte.

Maten (deler av) det sosiale sikkerhetsnettet er finansiert pa i Finland, gjor det
dyrt & ansette eldre arbeidstakere. Store virksomheter ma betale opptil 80 prosent av
arbeidsledighets- og uforetrygden med en stigende andel, avhengig av de ansattes alder,
fram til den ansatte overfores til alderspensjon ved fylte 65 ar. Arbeidsgivere har dermed
fa insentiver til 4 beholde eller ansette eldre arbeidstakere. Arbeidsgiversubsidiene som
ble gitt til lavtlonte i perioden 2006 til 2010, hevdes derfor i serlig grad & ha bidratt
til okt yrkesdeltakelse blant arbeidstakere over 54 ér, for hvem arbeidsgiverkostnadene
ofte er hoyere enn for yngre, samtidig som produktiviteten er lavere.

De viktigste har kanskje likevel vert de ulike offentlige programmene som er
iverksatt. Det gjelder for eksempel The NOSTE Programme som ble implementert
i perioden 2003-2009 for & oke voksnes utdanningsnivi og som bidro til at over
25 000 voksne deltok i ulike former for voksenopplering, samt TYKES programme
(2004-2009), Veto Programme (2003-2007) and the Forum for Well-being at Work
(2008-2011), som alle har bidratt til 4 finansiere utviklingen og spredning av god
praksis for & oke produktiviteten og arbeidshelsen pa arbeidsplassene.
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Myndighetenes hovedvirkemidler/strategi
Kort oppsummert kjennetegnes dagens finske system av:

reform av pensjonssystemet, som tilpasning til okt levealder gjennom blant annet
okning av nedre aldersgrense for uttak av alderspensjon til 63 ir, overgang til
allearsregel for opptjeningav pensjon, levealdersjustering av pensjonene og overgang
til fleksibel alderspensjon fra arbeidspensjonssystemet mellom fylte 63 0og 68 ar.

innforing av positive okonomiske insentiver i alderspensjonssystemet, som ekt opp-
tjeningsprosent i abeidspensjonssystemet for arbeidstakere mellom 63-68 ar og
en avkorting av pensjon ved uttak av alderspensjon fra fylte 62 framfor 63 ar (- 0,6
prosent per maned — dvs. 7,2 prosent samlet) samt en forhoyet alderspensjon for
dem som utsetter pensjonsuttak til etter fylte 68 ar (+ 0,4 prosent per mined — dvs.
4,8 prosent per ar).

utfasing av ulike alternative tidligpensjoneringsmuligheter gjennom gradvis 4 oke
nedre aldersgrense for uttak av tidlig alderspensjon, delpensjon og alderpensjon for
langtidsledige seniorer (pensjonsslussen) og dels stenge dem for yngre aldersgrupper.

sterk satsing pa tiltak for 4 bedre befolkningens helse og arbeidsevne (work ability)
gjennom forskning (Finnish Institute of Occupational Health, FIOH), flere lands-
omfattende helseprogrammer og holdningskampanjer, styrket bedriftshelsetjeneste
(obligatorisk) og omfattende systemer for informasjon og veiledning. Ilmarinens
arbeidsevnemodell og méling av denne (the Work Ability Index, WAI) har sarlig
vert sentral i denne sammenheng og er ogsa eksportert til mange andre europeiske

land.
sterk satsing pa livslang lering for & bedre befolkningens kompetanse.

liten vektlegging av okonomiske insentiver i form av skatte- og avgiftslettelser til

henholdsvis arbeidstakere og arbeidsgivere, med unntak av ordningen med redu-
sert arbeidsgiveravgift for virksomheter som ansetter eldre arbeidstakere, som ble

innferti2006. P4 den annen side er det i finansieringssystemet for flere av de finske

inntekessikringsordningene allerede innebygget relativt sterke negative okonomiske

insentiver for a fastholde og rekruttere eldre ettersom arbeidsgiver betaler store deler
av kostnadene nar en av deres arbeidstakere blir ufor eller ledig.

Erfaringer og effekter sa langt

Gjennomsnittsalderen for den finske befolkningen vil oke raskere de neste 25 ar enn
i de fleste andre OECD-land. Ifelge prognoser vil det i Finland i 2020 vare 65 pen-
sjonister og barn per 100 personer i arbeidsfor alder (Social- och Hilsoministeriet,
pressemelding 130/2012 8.8.2012). En lav gjennomsnittlig pensjoneringsalder og hoy
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arbeidsledighet blant eldre skaper derfor en stor utfordring for finansieringen av det
sosiale sikkerhetsnettet i Finland. Mange har tradisjonelt forlatt arbeidsmarkedet for
fylte 60 ar, og fa har fortsatt etter fylte 65 ar — til tross for at helsen og arbeidsevnen
hos den finske befolkningen har blitt bedre og levealderen oker (Parjanne & Hussi
2007: 2; OECD 2004).

I dager yrkesdeltakelsen blant eldre i Finland over EU-gjennomsnittet, selv om det
fremdeles ligger under nivéet i de andre nordiske landene, spesielt for menn. Utvik-
lingen i eldres sysselsetting fra 1990-tallet har likevel vart markert. Yrkesdeltakelsen
blant 55-59-4ringene har okt fra 50 prosent i 1997 til 72,5 prosent i dag (2012) og for
60-64-aringene fra 20 til 40 prosent. Den positive utviklingen antas 4 ha sammenheng
med okt utdanningsniva i befolkningen i tillegg til flere politiske reformer igangsatt
for & oke sd vel arbeidstilbudet som ettersporselen etter eldre arbeidstakere.

Den positive utviklingen for eldre arbeidstakere i perioden 1998-2004 tilskrives
dels en endret nasjonal politikk for 4 hindtere en aldrende arbeidsstyrke og en generelt
gunstig arbeidsmarkedssituasjon sett pd bakgrunn av en tidligere resesjon samt effekeer
av Det nasjonale aldringsprogrammet (FINPAW) (Punakallio 2007: 5 ff).

Inaktivitet pa grunn av sykdom eller uforhet har ogsi vaert nedadgdende. Denne
trenden sammenfalt med ekningen i folkehelsen (funksjonsevnen i befolkningen),
som har ekt &r for ar i samme takt som okningen i forventet levealder. For & forsterke
denne utviklingen, innforte myndighetene med virkning fra begynnelsen av 2006 en
ny ytelse der arbeidsgivere fr redusert arbeidsgiveravgift dersom de ansetter eldre
arbeidstakere (s. 14) — noe tilsvarende den ordningen vi hadde i Norge fra 2004 til
2007 med redusert arbeidsgiveravgift for ansatte over 62 ar.

Det er ogsa nylig foretatt forelopige vurderinger av effekten av pensjonsreformen
fra 2005 (Pensionsskyddscentralen 2011). To rapporter fra Pensionsskyddcentralen
(Kannisto 2011, 2012) viser for eksempel at den forventede pensjoneringsalderen for
en 50-aring steg pa hele 2000-tallet, fra 60,7 ar i 2001 til 62,4 ar i 2011, henholdsvis
med 1,8 &r for kvinner (fra 60,7 til 62,5 ar) og 1,7 ar for menn (fra 60,7 til 62,4 ar).
Ifolge rapporten steg pensjoneringsalderen ogsé under den ekonomiske krisa. EUs
yrkesbarometer for hvor lenge en 15-aring vil forventes 4 st i arbeid, viser for ovrig
at Finland kommer pa sjetteplass blant 15 EU-land med 34,5 ar; Sverige og Danmark
plasserer seg imidlertid hoyere.!"”

I rapporten sies at det at den forventede pensjoneringsalderen har okt raskere
enn ventet, og at utfasingen av arbeidsledighetspensjonen (pensjonsslussen) trolig
er hovedarsaken, det vil si ordningen med at eldre arbeidsledige kunne ga lenge pa
arbeidsledighetstrygd, slik at det i praksis ble en fortidspensjon.

Ifolge Pirninen (2012) har Finland, til tross for en sveert lav sysselsettingsrate blant
eldre i 1994, kun 34 prosent, klart 4 oppné en svart positiv utvikling. Det skyldes ved

7 Er for forste gang malt. Info hentet fra Pensjonsskyddscentralen 27.1.2010.
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siden av et sterk okonomisk oppsving — og derav okt ettersporsel etter arbeidskraft
i den forste fasen — myndighetenes ulike tiltak, herunder okt bruk av okonomiske
insentiver for 4 stimulere arbeidstakere til ikke & bruke de mange avgangsmulighetene,
samt satsingen pa ulike virksomhetsrettede kampanjer mot aldersdiskriminering (Ilma-
kunnas & Rantala 2005, ref. i Pirninen 2012; Social- og Hilsoministeriet 2002). De
viktigste tiltakene anses likevel & vare pensjonsreformen fra 2005 som introduserte en
ny fleksibel avgangsalder og sterkere okonomiske insentiver for  fa eldre til & sté lenger
iarbeid (ibid.). Endringene i politikk sies & ha veert si store at man kan snakke om en
overgang fra «old age policies» to «new age policies» (Pirninen 2012). Til tross
for ekningen i sysselsettingen for eldre arbeidstakere er sporsmélet om tidlig avgang
fra arbeidslivet fremdeles relevant og derfor hoyt pa den finske regjeringens politiske
agenda (Government Programme 2011).

Ifolge en undesokelse''® foretatt av Arbetshilsoinstitutet i 2009 ensker ogsa flere
finner enn for 4 arbeide etter fylte 63 ar.'"” Tilsvarende undersokelse ble ogsa gjen-
nomfert i 1997, 2000, 2003 og 2006.

Det er sarlig hoyere funksjonarer som ensker & fortsette etter fylte 63 ir, mens
andelen som ensker 4 slutte, er storst blant dem som jobber i tradisjonelle arbeideryr-
ker. Arbeidstakernes viktigste begrunnelser for enske om 4 fortsette, er at de mener &
ha god helse, men okonomiske forhold spiller en viktig rolle for om man gir av, i den
forstand at man har rad til & g av. Samtidig oppgis forventninger om at arbeidet skal
vare meningsfullt, interessant og utfordrende, av stadig flere som en viktig begrunnelse.
Ogsa muligheter for et lettere arbeid og fleksible arbeidstider spiller en storre rolle enn
tidligere for mange.

Samtidig som flere oppgir at de ensker a fortsette 4 jobbe, pekes det likevel pa
mange utfordringer i arbeidsmiljoet. Det har for eksempel ikke vart noen vesentlige
endringer i muligheter for fleksible arbeidstider i lopet av 2000-tallet, ogi den grad det
har skjedd, har det i forste rekke kommet hoyere funksjonarer til gode. Riktignok okte
muligheten for fjernarbeid (hjemmekontor) fram til 2006, men har siden stanset opp.
Ogsa denne typen fleksibilitet har serlig kommet hoyt utdannede og heyere funksjo-
nerer til gode. Halvparten av arbeidstakerne som deltok i undersokelsen, oppga ogsa
at de ofte opplevde tidspress i arbeidet.

Ifelge undersokelsen synes eventuelle igangsatte arbeidsmiljetiltak pa arbeidsplas-
sen forelopig ikke & kunne dokumenteres nir man undersoker arbeidsmiljeutviklingen.
Tradisjonelle risikofaktorer som stay, vibrasjoner, fuktighet, losemidler, ubekvemme

arbeidsstillinger og fysisk tungt arbeid gjor seg fortsatt sterkt gjeldende og gir opphav til

18 Undersokelsene gikk til arbeidstakere i alderen 45 ar til 63 ar.

119 Referanse: Arbetshilsoinstitutet (2010). Arbete och hilsa i Finland 2009. Helsingfors. Undersokelsen
er p finsk, men med en kort omtale som pressemelding av 26.4.10. Den baserer seg bade pa registeropp-
lysninger og intervjuer.
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arbeidsskader og yrkessykdommer. Faktisk har forekomsten av fysisk tungt arbeid okt,
serlig for kvinner ansatt i hotell- og restaurantneringen, men ogsé for menn i industrien.
Andelen som utsettes for kjemiske stoffer, har heller ikke blitt redusert de siste drene.
Det papekes ogsa at det stadig okende tempoet i arbeidslivet skaper utfordringer for
mulighetene for & handtere risikofylte arbeidssituasjoner og at arbeidsmiljeet derfor
ma fi stadig sterre oppmerksombhet i virksomhetene for at situasjonen skal bedres.

Samtidig viser forelopige resultater fra et arbeidslivsbaromenter for 2011 at arbeids-
takerne opplever arbeidet som mindre sikkert og mindre meningsfylt enn tidligere.'*
Mest positive er ansatte innen privat service, mest negative er ansatte i industrien.
Yngre arbeidstakere oppgir en mer positiv vurdering av arbeidssituasjonen enn eldre
arbeidstakere og er ogsd mer positive enn tidligere. Vurderingen av hvor meningsfullt
arbeidet er, reduseres med ekende alder. Vurderingen har lenge vert mer negativ i
offentlig sektor enn i privat, men nd er vurderingene mer negative ogsa i privat sektor.
Det rapporteres ogsd om mer mobbing pa arbeidsplassen.

Varen 2012 presenterte Statistikcentralen en rapport (pa finsk)'?! som viser at det
fram mot 2020 kommer til & trenges atskillig flere arbeidstakere. For 4 erstatte dem
som idageriarbeid og som er pa vei ut av arbeidslivet, ma sysselsettingen derfor okes
i de deler av befolkningen som i dag har lav sysselsettingsgrad, som arbeidsledige,
innvandrere med flere, samt at arbeidskarrierene mé forlenges for dem som er i arbeid.
Det vises til at lengden pa arbeidskarrierene til dem over 55 ar har ok raske de siste
arene, men at det serlig gjelder for hoyere utdannede (ca. 38 ar for menn og 36 ar for
kvinner), mens personer med bare grunnskole har en arbeidskarriere pd under 25 ér.

Nylig fikk Finland to internasjonale eksperter til & vurdere pensjonssystemet sitt
pa oppdrag fra Pensionsskyddscentralen. De konkluderte med at pensjonssystemet
var omfattende og barekraftig (Social- och Hilsoministeriet 7.1.2013). Ekspertene
foreslar likevel at Finland ber forheye den nedre aldersgrensen for uttak av pensjon slik
at den motsvarer okningen ilevealder for hver aldersklasse, da de anser de okonomiske
insentivene som skal stimulere til utsatt avgang, til 4 vare for svake. Videre mener de
at en storre andel av pensjonsavgiftene ber vare fondsbaserte. I dag gjelder dette kun
for 25 prosent. Resten benyttes til 4 dekke lopende pensjoner.

120 Oppgitt pi Arbets- och niringsministeriets hjemmeside 24.1.12. (Gjennomfores av Tammerfors
universitet, Forskningscentralen for arbetslivet v/ Simo Aho.)

12 Tfolge Arbets- och niringsministeriets hjemmeside 1.2.12.
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5 Hovedtrender, erfaringer og effekter

I dette avslutningskapitlet sammenfattes de tre landenes arbeidsmarkeds- og vel-
ferdspolitikk det siste tidret. Malet er & klargjore hovedtrendene i utviklingen siden
artusenskiftet. Vi drefter ogsd hva man sé langt synes a vite om eventuelle effekter av
de virkemidlene og tiltakene landene har iverksatt. Hensikten er & gi en oversikt over
hvilke tiltak som synes 4 ha bidratt til redusert tidligpensjonering og ekt yrkesdeltakelse
og hvilke som har mer uklare effekter eller ikke synes & ha noen effeke.

Hovedforskjeller mellom landene

Som gjennomgangen foran viser, har de tre nordiske landene Danmark, Sverige og
Finland tradisjonelt hatt mange fellestrekk i sin politikk overfor eldre arbeidstakere,
men ogsa klare forskjeller i virkemiddelbruk. De viktigste forskjellene i velferds- og
arbeidsmarkedspolitikken overfor eldre kan sies a vere knyttet til omrdder som stil-
lingsvern, ytelsesniva og ytelsesperiode i stonadssystemene, fortidspensjonsordninger
og serordninger for seniorer.

Mens Sverige, og dels Finland, har hatt et sterke stillingsvern og har fulgt prinsip-
pet «sist inn — forst ut>», har Danmark en sdkalt «hyr og fyr»-politikk. Den lave
ansettelsestryggheten i Danmark har imidlertid vert kombinert med ordninger hvor
ytelsesnivaet har vert relativt hoyt og ytelsesperiodene lange, slik at de som falt utenfor,
har falt «mykt» — en kombinasjon som av danske og internasjonale forskere kalles
den danske flexicurity-modellen.

I tillegg er Danmark det eneste av de tre landene som har hatt og fremdeles har en
egen fortidspensjonsordning — efferlonsordningen, som gir den enkelte rett til & ta ut
pensjon fra fylte 60 ar uten andre vilkér enn at de har betalt inn til ordningen over et
visst antall ar (na 30). I Sverige og Finland har ogsa eldre hatt adgang til & ta ut enkelte
ytelser for aldersgrensen for uttak av offentlig alderspensjon, men under visse vilkar
(feks. at de har vert langtidsledige). De har imidlertid ikke hatt noen egen frivillig
fortidspensjonsordning.

Danmark har ogsa, ssmmen med Finland, hatt langt flere serordninger for senio-
rene i sine inntektssikringsordninger enn Sverige. Serordningene har primart vert
innfert for 4 sikre en innteke for langtidsledige eldre, da de tradisjonelt har hatt storre
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problemer pa arbeidsmarkedet enn de litt yngre. Imidlertid bygger slike ordninger ogsa
pa oppfatningen om at kronologisk alder og aldring i seg selv er en legitim grunn for
& gi serbehandling eller serskilte rettigheter, uavhengig av for eksempel den enkelte
seniors kompetanse og helsesituasjon.

Som vi har vist, har alle de tre landene reformert sin politikk det siste tidret og dels
gjennomfort store endringer i sin arbeidsmarkeds- og velferdspolitikk overfor eldre, og
mer generelt. I det etterfolgende oppsummeres hovedtrendene og hovedforskjellene i
disse endringene, for vi relaterer utviklingen til Norge og norsk politikk.

Hovedtrender i utviklingen etter 2000

Kort oppsummert kjennetegnes utviklingen i Danmark, Sverige og Finland sin arbeids-
markeds- og velferdspolitikk det siste tiaret av folgende fire trender:

1. En sterkere vektlegging av ekonomiske insentiver
Okt vektlegging av ekonomiske insentiver ses bdde i utformingen av pensjonssystemet,
i skattesystemet og pa andre omrader i arbeidsmarkeds- og velferdspolitikken.

I pensjonssystemet skjer det blant annet gjennom overgang til et mer «noytralt>
pensjonssystemet, hvor utsatt uttak av pensjon og fortsatt arbeid gir okt opptjening og
ytelsesniva, og tidliguttak og tidlig avgang fra arbeidslivet gir reduserte opptjening og
lavere arlige ytelser. Et slikt noytralt pensjonssystem, som man har i Sverige, gjor det i
tillegg mulig & kombinere arbeid og pensjon uten at pensjonen avkortes mot eventuell
arbeidsinntekt. Tankegangen er at det skal «lonne seg & jobbe» og «koste & g av tid-
lig», slik at flere stimuleres til 4 sta lenger i arbeid.

Noe av den samme ambisjonen ligger bak innforingen av levealdersjustering i pen-
sjonssystemene i Sverige, Danmark og Finland, som ett av flere tiltak for 4 hindtere
at befolkningen lever lenger. Ved 4 innfore levealdersjustering, som inneberer at man
ma jobbe lenger enn tidligere generasjoner for 4 fa utbetalt de samme arlige ytelsene,
innfores et ekonomisk insentiv til & forlenge yrkeskarrieren, da den enkelte selv ma beere
kostnaden i form av lavere drlige ytelser livet ut om de ikke velger 4 std lenger i arbeid.
Flere antas derfor & utsette pensjoneringen for & unnga reduksjoner i pensjonsytelsene.

Andre former for okonomiske insentiver i pensjonssystemene benyttes ogsa. Fin-
land har for eksempel en pensjonsordning hvor pensjonsopptijeningsprosent oker med
okende alder (1,5 prosent opp til 53 ar, 1,9 prosent mellom 53 og 62 ir og 4,5 prosent
for dem mellom 63 og 68 ar). I tillegg reduseres pensjonsutbetalingene ved okende
levealder. Danmark, pa sin side, har innfort en skattefri efterlonspremie for efterlons-
mottakere som fortsetter & jobbe etter fylte 62 ar. Danske arbeidstakere fir ogsi en
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noe hoyere efterlon om de venter med uttak av efterlon til etter fylte 62 ar. I tillegg har
danske myndigheter innfort en ordning med opsat pension, som gir okt utbetaling om
man venter med 4 ta ut sin folkepension. Det er ogsa innfert ordninger som gjor det mer
okonomisk gunstig & kombinere arbeid og pensjon som en del av efterlonsordningen

Den okte troen pi okonomiske insentiver gir seg ogsa utslag i okt bruk av ulike
skattestimuleringstiltak. Ved hjelp av skattefradrags- og skattereduksjonsordninger
har serlig svenske, men ogsa danske myndigheter forsekt & stimulere befolkningen til &
oke sitt arbeidskrafttilbud, herunder f4 flere eldre til & jobbe mer (flere r og/eller flere
timer per &r). I Sverige gjelder det i forste rekke jobbskatteavdraget, som gir relativt
store skattelettelser for alle arbeidstakere, og serlig for eldre arbeidstakere over 65 ar,
ogiDanmark har de ordningen med okt bunnfradrag for folkepensionister (65+) som
fortsetter i arbeid, samt at de i 2008 innforte en midlertidig ordning med skattereduk-
sjon for 64-aringer som fortsatte i arbeid i 2008.

Ordningen med redusert arbeidsgiveravgift, som er innfert bade i Sverige og
Finland, for & stimulere arbeidsgivere til & ansette flere arbeidsledige eldre, kan ogsd
kategroiseres som et ekonomisk insentiv, men da rettet mot arbeidsgiver, ikke mot
arbeidstakerne og pensjonistene.

Qkonomiske insentiver benyttes ogsé i relasjon til andre inntekessikringsordninger,
for eksempel ved 4 gi hoyere ytelser til personer som deltar i ulike aktiviseringstiltak,
til forskjell fra for dem som ikke gjor det, eller ved & gi virksomheter eller kommuner
hoyere refusjoner som forebygger trygdebruk eller stimulerer til yrkesdeltakelse gjen-
nom aktive tiltak.

Samlet sett har Sverige under den sittende borgerlige regjeringen gatt lengst pa
dette omradet, ved 4 innfere langt flere og storre skattelettelser enn de ovrige to lan-
dene. I tillegg til har de, som nevnt, langt sterke okonomiske insentiver innebygd i sitt
pensjonssystem.

2. Overfering av risiko fra fellesskapet til den enkelte
[ finansieringen av alderspensjonssystemene har for eksempel landene i ekende grad
gatt over fra et «forsikringsprinsipp» til et «selvassuranseprinsipp>. Dette ses kanskje
tydeligst i overgangen til mer aktuarisk noytrale offentlig pensjonssystemer (Sverige),
men ogsd i omleggingen av tjenestepensjonene fra ytelsesbaserte til inntektsbaserte ord-
ninger (noe bide Danmark og Sverige har), samt ved innfering av levealdersjustering av
pensjoner. Alle endringene inneberer at «tidligpensjonsrisiko», «avkastningsrisiko>»
og «levealdersrisiko» i okende grad méa bares av den enkelte arbeidstaker og pensjonist,
og ikke av fellesskapet eller storre kollektiver — det veere seg stat, arbeidsgiverkollektiver
eller pensjonsleverander.

Den samme overgangen til «selvassuranse» kan ogsa skimtes i omleggingen av
andre forsikringsordninger, hvor premier og avgifter differensieres etter risiko, som
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nir de nye individuelle avgiftene i det svenske a-kassesystemet ikke er det samme for
alle, men bestemmes av ledighetsnivéet (eller risikoen for & bli ledig) i den bransjen
man jobber. Vi har ogsd noen norske eksempler pa en slik trend, knyttet til omleg-
gingen av tjenestepensjonsordningene i privat sektor. Der har Banklovkommisjonen
(NOU 2012:13) foreslatt at levealdersjusteringen skal forholde seg til ulikheten i
levealder mellom arbeidstakere etter blant annet bransje, slik at tjenestepensjonene i
framtiden vil matte justeres med et hoyere delingstall enn for eksempel folketrygden,
da yrkesaktive normalt har en hoyere levealder enn befolkningen som helhet. Det
samme gjelder det norske finanstilsynets forslag om 4 la innbetalingen til de nye,
private tjenestepensjonsordningene variere etter kjonn, ut fra det faktum at kvinner
lever lenger enn menn ogdet derfor ma spares mer om de skal fa utbetalt samme arlige
pensjon. I sitnevnte tilfelle dreier det seg ikke om en individualisering av risiko, men
en overforing av risiko fra sterre arbeidsgiverkollektiver til enkeltarbeidsgivere. I siste
instans vil et slikt forslag kunne ramme kvinner, ettersom de blir dyrere og dermed
mindre attraktiv arbeidskraft enn menn.

3. Strengere krav for a bli erklzert 100 prosent syk eller ufer

Detlegges i alle landene okt veke pa & utnytte den enkeltes sakalte restarbeidsevne. Den
nye innstillingen hos politikerne og mange forskere synes & vare at ingen personer er
100 prosent friske eller 100 prosent syke, si alle kan bidra i arbeidslivet, om ikke 100
prosent, sa noe. I alle de tre landene er det derfor gjennomfert reformer i sykepenge-
og uferepensjonsordningene som stiller eksplisitte krav til gjennomfort rehabilitering
og gjentatt proving av arbeidsevnen for medisinsk betingede varige velferdsytelser
eventuelt tildeles.

I den perioden vi ser pa er det ogsa innfert ordninger med tidsbegrenset uforestonad
eller midlertidig uferepensjon. I tillegg har det blitt etablert ulike systemer og innfort
virkemidler som skal stimulere flere sykmeldte og ufore til 4 delta i arbeidslivet, enten
helt eller delvis, for eksempel ordninger som skal stimulere til okt bruk av delvis framfor
full sykmelding, og gradert framfor full uferepensjon. Det er ogsa innfert ordninger
som gjor at uforetrygdede ikke mister retten til tilkjent uferepensjon om han eller hun
skulle prove seg i arbeidslivet for en periode. Inn i dette bildet horer ogsi endringene
i systemet og rutiner for oppfolgning av sykmeldte, hvor bedriftshelsetjenesten og
arbeidsplassene i storre grad enn for trekkes inn i prosessen, samtidig som oppfelgning
finner sted tidligere og gjennomfoeres mer systematisk enn for.

4. Overgang til mer aldersngytrale velferdsordninger («mainstreaming»)
I alle landene ser man i okende grad ogsa bort fra alder som et relevant kriterium for
4 fa tildelt serrettigheter, serskilte ytelser eller tiltak. Tankegangen er at fodselsdato
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og kronologisk alder i seg selv sier lite om den enkeltes arbeidsevne eller muligheter
pa arbeidsmarkedet og derfor er uegnet & bruke som tildelingskriterium for rett til for
eksemepl tidlig pensjon. De aller fleste serordningene for eldre arbeidstakere har der-
for blitt fjernet eller vedtatt faset ut siden tusenarsskiftet, serlig gjelder det ordninger
knyttet til inntektssikringssystemet.

I Sverige skjedde mye av denne utfasingen allerede pa 1990-tallet, mens Danmark
og Finland forst har begynt a endre og/eller fase ut slike ordninger de siste 10-15
arene. I Danmark har man for eksempel fjernet en ordning som gjorde det mulig for
langtidsledige eldre & ga pa offentlige ytelser fra tidligi 50-arene og fram til de kunne
motta efterlon 60 &r gamle. Dagpengeperioden i Danmark er ogsé na den samme for
alle aldre — to ér, og eldre ledige har aktiveringsplike pa lik linje med yngre og endog
plikt og rett til tidligere aktivering: etter seks mot ni maneder for 30-60-iringene.
Man onsker, med andre ord, 4 signalisere at det er onskelig at eldre skal vare aktive i
arbeidsmarkedet.

En lignende utvikling gjenfinnes i Finland, med ulike vedtak som innebarer en
gradvis utfasing av den sikalte arbeidsledighetspensjonen («pensjonsslussen» ). Dette
var (ogdels er) en ordning som gjer det mulig for eldre langtidsarbeidsledige 4 ga lengre
enn andre pd arbeidsledighetstrygd. Ordningen har derfor i praksis fungert som en
fortidspensjonsordning. I en rapport fra Pensjonsskyddcentralen (2011) sies det at den
forventede pensjoneringsalderen har okt raskere enn ventet i Finland og at utfasingen
av arbeidsledighetspensjonen trolig er en av hovedarsakene.

Forskjeller i landenes reformpolitikk

Selv om fellestrekkene i utviklingen i de skandinaviske landenes arbeidsmarkeds- og
velferdspolitikk er mange, er det likevel ioynefallende forskjeller bide hva gjelder
organisering, virkemidler og tiltak for 4 fa eldre til & jobbe lenger. Vi har valgt & peke
pa fire viktige forskjeller i strategi:

1. «Tvungen» heving av pensjonsalderen versus «valgfri»

fleksibel avgangsalder

Danskene har primeart valgt a tilpasse seg okningen i levealderen gjennom 4 heve
aldersgrensene for uttak av pensjon framfor 4 satse pd ekonomiske insentiver, i tillegg
til at de som nevnt, har vedtatt & innfore levealdersjustering av pensjonene med virk-
ning fra 2025. Danskene har for eksempel vedtatt & heve den nedre aldersgrensen for
uttak av folkepension gradvis fra 65 til 67 ar og for uttak av efterlon gradvis fra 62 til
64 ar. Noe av bakgrunn kan vere at en evaluering av den danske efterlonsreformen fra
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1999, hvor enkelte okonomiske insentiver ble innfort, viste at disse insentivene hadde
hatt liten samlet effekt pa eldres yrkesdeltakelse fram til da, selv om det ble antatt at
insentiver ville fa gkt betydning over tid (Jergensen 2009). Evalueringer av de andre
insentivene i pensjonssystemet, som for eksempel opsat pension, har ogsa vist seg & ha
begrenset virkning pé seniorenes arbeidstilbud: ni av ti av dem over 65 4r med opsat
pension angir at de ville ha jobbet etter fylte 65 ar selv om det ikke hadde vart en slik
ordning, ogkun 5 prosent mener at de pa grunn av ordningen arbeider flere timer enn
de ellers ville ha gjort (Larsen et al. 2012).

I likhet med Danmark har ogsi Finland valgt & hindtere utfordringen knyttet til
okende levealder i befolkningen gjennom 4 oke den nedre aldersgrensen i flere av sine
stonads- og pensjonsordninger og tilpasse den til nedre aldersgrense i alderspensjons-
ordningen. I tillegg diskuterer de om ikke den nedre grensen i arbeidspensjonssystemet
ogsé ber heves ytterligere fra 63 ar. De partsammensatte arbeidsgruppene som ble
nedsatt for 4 utrede sporsmalet i 2009, kom imidlertid ikke fram til enighet, og det
er usikkert hva resultatet blir pa sikt: Mens regjeringen og arbeidsgiversiden ensker &
oke aldersgrensene, ensker arbeidstakerorganisasjonene at det benyttes noe «mykere»
virkemidler for & stimulere til okt yrkesdeltakelse.

I motsetning til Danmark og Finland har Sverige derimot valgt en relativ lav nedre
aldersgrense (61 ar) for uttak av offentlig alderspensjon og kombinert denne med
«valgfri» eller fleksibel avgangsalder. For 4 fa flere til 4 velge 4 jobbe lenger, har de i
stedet satset pa okonomiske insentiver gjennom sterke avkortninger ved tidliguttak og
store tillegg ved utsatt uttak. Svenskene har med andre ord valgt det man kanskje kan
kalle en indirekte, «frivillig> strategi, framfor den danske mer direkte og «tvungne>
strategien'”. En tvungen strategi som heving av aldersgrensene vil nesten med ned-
vendighet fore til at flere stir i arbeid til en hoyere alder, sa sant de ikke har alternative
inntekeskilder og exit-muligheter og arbeidslivet vil ha dem, mens sysselsettingseffekten
av den frivillige fleksible og insentivdrevne strategien for & oke eldres yrkesdeltakelse vil
vare mer idirekte da den for 4 lykkes er avhengige av at folks pensjonsuttak og avgang
fra arbeidslivet i stor grad pavires av ekonomiske insentiver. P4 den annen side gir det
svenske systemet, i likhet med det norske, den enkelte en mulighet til 4 tre tilbake
tidligere om de onsker det, selv om de da ma betale for det selv — noe som selvfolge-
lig begrenser «valgfriheten» for dem med lave inntekter, som gjerne ogsa har sterre
behov for tidligpensjonering.

Evalueringer av den svenske pensjonsreformen viser at endringene i pensjonssys-
temet, med okt vekt pé insentiver, ennd ikke har fort til noen betydelig okning i den
svenske avgangsalderen (Olsen 2011; SOU 2012: 28). Surveyundersokelser indike-

122 Begrepene frivillig og tvungen er satt i anforselstegn siden frivilligheten i det svenske systemet, i likhet
med det norske, i stor grad vil vare betinget av helse, type arbeid, ekonomi og arbeidsmuligheter. Mange,
ogsa i det svenske systemet, vil derfor ogs fole seg tvunget til 4 fortsette, i likhet med at flere som tar ut
pensjon tidlig og slutter & jobbe, trolig ikke vil fole at de har noe reelt valg.
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rer imidlertid at andelen som planlegger 4 std i jobb fram til og ut over fylte 65 ar i
Sverige, oker. I tillegg viser statistikken at yrkesdeltakelsen blant de aller eldste (67+)
har okt til dels betydelig de siste 5 arene (SOU 2012:28). I Sverige som i Danmark
og Finland diskuteres det derfor om okonomiske insentiver er tilstrekkelig for 4 oke
seniorenes yrkesdeltakelse, eller om den nedre aldersgrensen pa 61 ar for uttak av
offentlige alderspensjonen og aldersgrensen pa 65 ar for en del andre ordninger (bl.a.
garantipensjon og tjenestepensjon) bor okes, ut i fra erkjennelsen av at aldersgrenser i
seg selv kan vare svert normgivende for hva som oppfattes som «normal» avgangs-
alder - noe flere undersokelser ogsa indikerer (Ibid.). En lignende diskusjon kytter seg
til aldersgrensen for stillingsvern i Sverige, som man diskuterer om bor okes fra 67 til
69 ir, da den i dag fungerer som bade en reell, men ogsi mental ovre grense for eldres

yrkesdeltakelse (EEU 2012:10).

2. Ulik vektlegging av subsidierte arbeidsplasser og

saerskilte tilrettelagte arbeidsplasser

Danmark er det nordiske landet som har satset mest pé offentlig subsidierte arbeids-
plasser (gulrotter) som et middel til & senke arbeidsgivers lonnskostnader slik at det
blir mer attraktivt & holde pé og integrere personer med redusert arbeidsevne. Et
cksempel er fleksjob-ordningen, som ikke bare er gunstig for arbeidstakerne siden
de far redusert arbeidstiden, men ogsa fordi de kan beholde sin tidligere lonn. Eldre
langtidsledige i Danmark kan i tilleg fa ekstra hoyt lonnstilskudd over en periode pa
inntil seks maneder om de finner seg en ny jobb selv. I tillegg har eldre langtidsledige,
som har gitt ut dagpengeperioden pa to ar, rett til jobb i kommunene pi ordinare
vilkar og til tarifflonn, sikalte seniorjobber. Sistnevnte ordning har vert lite bruke til
nd, men det ventes en betydelig okning i 2013 som felge av at mange da vil ha gitt ut
den nye kortere dagpengeperioden pa to ir.

Ogsa i Sverige og Finland har man forseke a stimulere arbeidsgiverne til 4 bidra mer
i aktiviseringspolitikken, blant annet ved subsidiering i form av redusert arbeidsgiver-
avgift til vicksomheter som sysselsetter eldre ledige. Til forskjell fra i Danmark, hvor
jobbene som tilbys antatt «svake» grupper pa arbeidsmarkedet, folger tarifflonn og
er pa ordinere vilkar, gjor ikke de svenske «aktiviseringstiltakene» for arbeidsledige
det. De kan kanskje karakteriseres, noe spissformulert, som delvis «tvungent» arbeid
til svert lav lonn, pa arbeidsgivers premisser.

Aleialtvil subsidier i form av lonnstilskudd oglettelser i arbeidsgiveravgiften, ifolge
Finseraas og Pedersen (2013), kunne gi okt ettersporsel etter subsidiert arbeidskraft pa
sikt — noe som igjen kan fore til hoyere sysselsetting og hoyere lonninger for de berorte
arbeidstakerne. De hevder derfor at virkningen kan bli tilnermet den samme som ved
stonader utbetalt til arbeidstakerne, forutsatt et arbeidsmarked der lennsdannelsen
skjer friksjonslost og blir bestemt av tilbud og ettersporsel (ibid.).
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3. Ulik grad av satsing pa forebyggende arbeid
Nar det gjelder forebyggende arbeid, har Finland siden midten av 1990-tallet statt i
en sarstilling med sitt sokelys pa forebyggende arbeid gjennom bade generelle helse-
forebyggende, sd vel som sarskilte seniorpolitiske programmer (Sterdyniak 2007a).
Disse programmene har inkludert en hel rekke forseksordninger og tiltak for & bedre
arbeidsmiljoet, arbeidshelsen og den enkeltes arbeidsevne. Den finske strategien har
vert forskningsbasert og er utviklet i nert samarbeid med Finnish Institute of Occupa-
tional Health (FIOH). I den sammenheng har professor Ilmarinen (1999) vart svert
sentral gjennom utviklingen av sin arbeidsevneindeks (Work ability Index — WAI).
Finland ses da ogsa som et foregangsland i denne sammenheng, og WAI er eksportert
til flere andre europeiske land (ibid.). Finland har opplevd en sterk okning i eldres
yrkesdeltakelse siden slutten av 1990-tallet, storre enn i de fleste EU-land, noe som
av mange nettopp tilskrives denne forebyggingsinnsatsen (ibid.)."* Det finnes likevel
ikke, oss bekjent, studier eller evalueringer som direkte dokumenterer sammenhengen
mellom finnenes forebyggingspolitikk og den sterke ekningen i sysselsettingen blant
eldre arbeidstakere, selv om studier, primart basert pa makrotall, antyder en slik sam-
menheng (se f.cks. Pirninen 2012).

En fersk komparativ studie (Oinas et al. 2012) viser, interessant nok, at det er dan-

124 v de tre landene. Det til tross

skene ogikke finnene som opplever best jobbkvalitet
for at finnene tilsynelatende har satses mest pd kompetanseutvikling, jobbhelse og
arbeidsevne. Resultatene av den komparative analysen viser i tillegg en viss konvergens
i jobbkvalitet over tid mellom sarlig Sverige og Finland og de ovrige europeiske land.
Forfatterne antyder at deler av nedgangen i andelen arbeidstakere med hoy jobbkontroll
(autonomi) i for eksempel Sverige og Finland, troligkan relateres til den dominans ulike
postbyrikratiske former for arbeidslivsorganisering har fatt, for eksempel ulike former
for «neofordistiske» ledelsesstrategier, som innebarer okt kontroll av arbeidstakerne,
men pa mer subtile méter enn tidligere (Gallie et al. 2004). Litt overraskende fant Oinas
og medforfattere (2012) ogsa at den opplevde jobbintensiteten var hoyere i Sverige og
Finland enn i for eksempel Storbritannia, til tross for at Storbritannia har et relativt
liberalt arbeidsmarkedspolitisk regime, sterk ledelseskontroll og svake fagforeninger.
P4 den annen side samsvarer utviklingen i Finland og Sverige med teorier som sier at
hey kompetanse og jobbkontroll ofte gir sammen med nettopp hey jobbintensitet
(se Gallie 2005).

12 Veksten skjedde imidlertid fra et mye lavere niva enn i mange av de andre landene.

124 Mile ut fra opplevd jobbautonomi (kontroll), grad av opplevd jobbintensitet og ut fra kompetansekrav
ijobben (Oinas et al. 2012).
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4. Vektlegging av virksomhetenes sosiale ansvar i arbeidsmarkeds-

og velferdspolitikken

Det er danske myndigheter som primert har satset pd & fremme virksomheters sosiale
engasjement i arbeidsmarkedet og nd i tillegg vektlegger samarbeid med det de kaller
«sosialokonomiske» virksomheter (dvs. virksomheter med et sosialt engasjement,
som i storre grad enn andre tar samfunnsekonomiske hensyn). Disse forsokene fra
myndighetenes side pa 4 fi virksomhetene til 4 ta et storre medansvar i arbeidsmar-
keds- og velferdspolitikken kommer som en folge av myndighetenes okte erkjennelse
av tilbudssidens og arbeidsplassenes betydning for arbeidsmarkedspolitikken, da det
er arbeidsgiver som tar beslutningene om 4 rekruttere og fastholde blant annet eldre
arbeidstakere. Dette skiftet representerer for ovrig et brudd med den tradisjonelle
arbeidsdelingen mellom staten og arbeidslivet i de nordiske landene (Midtsundstad
2008; Martin 2004).

Den danske stratetegien med & stimulere virksomhetene til okt sosialt engasjement
og til & ta samfunnsekonomiske hensyn baserer seg pa frivillig deltakelse fra virksom-
hetenes side. Myndighetene har primart satset pa & appellere til virksomhetenes «gode»
vilje gjennom ulike holdnings- og informasjonskampanjer og ved 4 tilby ridgivning
og veiledning i bide offentlig og privat regi til de virksomhetene som matte onske &
engasjere seg. Evalueringer viser at det sosiale engasjementet i Danmark har okt noe
som felge av dette, herunder satsningen p seniorpolitikk og ulike seniorpolitiske tiltak,
men har i tillegg vist at satsningen er svart konjunkturfelsomt og fremdeles omfatter
en relativt begrenset andel av alle danske virksomheter (Thomsen et al 2011).

I Finland og Sverige finner vi ikke noe som ligner den danske satsingen pa virksom-
heters sosiale engasjement i arbeidsmarkeds- og velferdspolitikken, eller «pékalling»
av virksomheters sosiale ansvar. Selv om finnenes satsing pa holdningsskapende og
helsefremmende arbeid gjennom ulike offentlige programmer kanskje kan ses som en
parallell, da arbeidsplassene ogsa i Finland anses som den viktigste arenaen for forebyg-
ging av sykefravar og tidligpensjonering. Flere finske virksomheter har ogsa igangsatt
serskilte seniortiltak, men inntrykket er at det heller ikke der er videre utbredt. En
arsak kan vare at finske arbeidsgivere lenge selv har méttet ta kostnadene ved egne
ansattes uforhet, det vil si at de har méttet bare ikke bare de bedriftsekonomiske, men
ogsa de reelle samfunnsmessige kostnadene ved egen aktivitet. A lavirksomhetene selv
ta regningen kan gjore det mer «lonnsomt> for virksomhetene 4 forebygge helse-
svekkelse og tidligpensjonering. Det har imidlertid ogsa en uheldig sysselsettingsmes-
sig «bakside», da det ogsa blir langt dyrere for virksomhetene 4 rekruttere og holde
pa eldre arbeidstakere siden eldre har storre risiko for bade & bli syke og ufore. Finske
virtksomheter kan derfor i utgangspunkter ha mindre interesse av 4 sysselsette eldre
enn noe yngre arbeidstakere.

119



Har vi noe a laere av vare naboer?

Skal vi forsoke 4 plassere norsk arbeidsmarkeds- og velferdspolitikk inn i det bildet vi har
tegnet over, gjenfinner vi ogsa de samme felles utviklingstrekkene her som i Danmark,
Sverige og Finland, det vil si okt satsing p& okonomiske insentiver, overforing av risiko
til den enkelte, strengere krav for 4 bli erklart 100 prosent syk, 100 prosent ufer og for
4 fi varig uforepensjon, samt overgang til mer aldersnoytrale ytelser («mainstreaming »
av ordninger).

Behovet for en «mainstreaming>» av ulike ordninger har likevel ikke vart si stort i
Norge ettersom man tradisjonelt har hatt svart fi serordninger for eldre i arbeidsmar-
keds- og velferdspolitikken. Det skyldes primart et mindre behov for serskilte tiltak i
utgangspunkeet, grunnet blant annet hoy yrkesdeltakelse og svart lav arbeidsledighet
blant eldre. De fleste szrordningene vi hadde i Norge, ble fjernet alt for 20 ar siden
i tilknytning til innforingen av blant annet AFP-ordningen. Det gjaldt for eksempel
muligheten til & f3 uferepensjon pa bakgrunn av alderssvekkelse. Pa den annen side
kan diskusjonen rundt «sliterne» ogomleggingen av AFP-ordningen i privat sektor
i Norge ogsa ses som et cksempel pd myndighetenes onske om a fjerne serordnin-
ger for eldre, slik man ogsé ser i debatten rundt forslagene om 4 fjerne eller fase ut
efterlonsordningen i Danmark. Argumentene i debatten i bide Norge og Danmark
har vert at aldring ikke er en sykdom eller med nedvendighet betyr svekket helse og
produktivitet. Myndighetene har derfor vart opptatt av & vise at personer i 60-drene
i snitt er om lag like friske som yngre arbeidstakere og derfor ikke trenger ordninger
som utleses s tidlig som fra fylte 60 ar. I begge land har man derfor ansett de medi-
sinsk betingede ordningene, som uferepensjon, som tilstrekkelige for 4 mote ogsa det
eventuelle behovet for tidligpensjonering. Forskningen bade i Norge og Danmark viser
imidlertid at dette er en sannhet med modifikasjoner, og at det i begge land finnes en
gruppe pa 20-30 prosent bestdende av henholdsvis efterlonsmottakere i Danmark og
AFP-pensjonistene i Norge som gér av av helsemessige drsaker eller fordi belastningene
i arbeidet er vanskelige & kombinere med redusert helse (Goul-Andersen & Jensen
2012; Midtsundstad 2002, 2005).

Noen szrordninger har likevel Norge hatt ogsa etter 2000, som ordningen med
lavere arbeidsgiveravgift for arbeidstakere pa 62 ar og eldre. Denne ordningen kom
12004 som en del av IA-avtalen, men ble senere fjernet med virkning fra 1.1.2007,
da evalueringer indikerte at den hadde hatt minimal effeke pa eldres yrkesdeltakelse
(se blant annet Fevang & Roed 2006). Interessant er det derfor 4 se at bade Sverige
og Finland har tilsvarende ordninger, om enn noe mer avgrensede ettersom de kun
gjelder hvis virksomhetene ansetter eldre langtidsledige. Svenske og finske studier
indikerer at de kan ha en viss effekt, men det antydes ogsa at ordningene kan bidra til
at arbeidsgiverne i enkelte tilfeller venter med 4 ansette de ledige, for & sikre seg at de
far den nevnte arbeidsgiversubsidieringen.
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I likhet med det svenske pensjonssystemet har ogsa det nye norske pensjonssystemet
innbygget i seg svart sterke okonomiske insentiver (Hippe et al. 2007). Bade i Norge
og Sverige er gevinsten/tapet i form av ekt eller redusert pensjon ved henholdsvis fort-
satt arbeid versus tidlig uttak (avgang) relativt store. Ogsa i det finske og det danske
pensjonssystemet er det innfert okonomiske insentiver, som vist over. Disse er likevel
noe svakere enn dem vi finner i det norske og det svenske pensjonssystemet. Spesielt
gjelder det de insentivene som er innebygget i det danske pensjonssystemet, med noen
unntak (se blant annet Goul-Andersen & Jensen 2012b).

I motsetning til de svenske myndighetene har imidlertid de norske i liten grad valgt
a satse pa skatteinsentiver for & fremme okt yrkesdeltakelse blant eldre, eller som virke-
middel for & stimulere arbeidsgivere til & ansette eller holde pa flere eldre, med unntak
for den nevnte relativt kortvarige reduksjonen i arbeidsgiveravgiften for personer over
62 ar. Detkan ha sammenheng med at Norge i store deler av den perioden vi ser pa, har
hatt en rod-grenn regjering (bestiende av Arbeiderpartier, Senterpartiet og Sosialistisk
Venstreparti), hvor slike skattestimuleringstiltak tilsynelatende har veert lite populere.
Sverige, pa sin side, har hatt borgerlig regjeringer, og borgerlige regjeringer har tradisjo-
nelt hatt sterkere tro pé skattelettelser som virkemiddel i arbeidsmarkedspolitikken enn
venstresiden — en forskjell vi ogsa gjenfinner i den norske debatten mellom «hoyre»
og «venstre»-siden, hvor partiet Hoyre og Framskrittspartiet som regel er de sterkeste
talspersonene for bruk av skatte- eller avgiftslette som virkemiddel.

Nar det gjelder bruk av skatteinsentiver og effekten av disse, viser foreliggende
forskning fra Sverige at ordningen med jobbskatteavdrag har gitt okte nettoinntekeer
(innteke etter skatt) for lavtlonte og en del eldre. Det har likevel ikke latt seg gjore &
dokumentere at det har bidratt til at flere eldre kommer i arbeid, eller at eldre som
allerede er i arbeid, jobber flere timer enn for (Olsen 2011), selv om andre studier
indikerer at de kan ha god effekt for andre grupper, serlig aleneforsergere (se f.eks.
Finseraas og Pedersen 2013). Evalueringer finner ogsa svake sysselsettingseffekeer av
de danske skattestimuleringsordningene for eldre (Larsen & Ellerbak 2011). Finske
studier indikerer imidlertid at ordningen med 4 gi arbeidsgivere lavere arbeidsgiverav-
gift for eldre langtidsledige, kan ha hatt en viss effeke, som tidligere nevnt (Pensjons-
skyddcentralen 2011).

Tendensen til & overfore mer av risikoen knyttet til tidligpensjoneringsbehov, okt
levealder og mulig framtidig avkastning fra fellesskapet til den enkelte har ogsa vert et
sertrekk ved utviklingen det siste tidret i Norge som i Norden for ovrig. Man ser det
serligi utformingen av det nye pensjonssystemet. Det gjelder bade for folketrygden og
for de private tjenestepensjonsordningene (Midtsundstad & Hyggen 2011). I offentlig
sektor tas imidlertid denne risikoen fremdeles i stor grad av fellesskapet. Det gjelder
i alle fall risikoen knyttet til tidligpensjoneringsbehovet og framtidig avkastning, om
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enn ikke okt levealder.”® Erfaringene si langt fra Sverige viser ingen betydelige sysselset-
tingseftekter av reformen, men flere eldre er i jobb enn tidligere og en storre andel av
de yngre sier de onsker & jobbe lenger enn tidligere generasjoner. Erfaringen fra Sverige
er imidlertid at ogsé flere ser seg nedt til 4 jobbe lenger enn tidligere av okonomiske
grunner (se blant SOU 2012: 28).

Som nevnt har Sverige, i likhet med Norge, gitt lengst i retning av & individualisere
pensjonsrisiko. P4 den annen side har danskene lenge hatt inntekesbaserte tjenestepen-
sjonsordninger, hvor risikoen i stor grad nettopp tas av arbeidstakerne. Ordningene i
Danmark og Sverige er imidlertid avtalefestede. Danske og svenske arbeidstakere har
dermed en langt storre mulighet til & pavirke ordningens innhold enn norske arbeids-
takere i privat sektor der tjenestepensjonsordningene riktignok er obligatoriske fra
2006, men fremdeles underlagt arbeidsgivers styringsrett. Norsk fagbevegelse og LO
har imidlertid avtalefesting pa dagsordnen.

I likhet med danskene har myndighetene i Norge i samarbeid med arbeidslivets
parter gjennom avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen), forsoke a fa
virksomhetene til & oke sitt sosiale engasjement i arbeidsmarkeds- og velferdspolitik-
ken. Hovedvirkemidlene norske myndigheter har satset pa innefor seniorpolitikkfeltet
(delmal 3) har, som i Danmark, vert spredning av informasjon og kunnskap og tilbud
om veiledning og ridgivning. Sammenlignet med den danske synes likevel den norske
satsingen 4 vare sterkere forankret og noe mer forpliktende. Den norske IA-avtalen
er for cksempel basert pa en forpliktende trepartsavtale, med klare mal pa tre utpekte
omrader'*. Fra 2010 inkluderer avtalen i tillegg visse muligheter til & sanksjonere IA-
virksomheter som ikke folger opp avtalens innhold. Fra 2006 har ogsa norske virksom-
heter som undertegner en IA-avtale, vart forpliktet til 4 utforme en seniorpolitikk eller
livsfasetilpasset personalpolitikk — noe som viser seg & ha okt andelen virksomheter
med seniorpolitikk betydelig (se Midtsundstad & Bogen 2011).

Selv om virksomhetenes sosiale engasjement synes 4 ha okt i bade i Danmark og
Norge det siste tidret som folge av myndighetenes og partenes innsats (Ellerbak et
al. 2012; Midtsundstad & Bogen 2011'%), ser man likevel at engasjementet er sveert
konjunkturfelsomt. Det er ogsd mange virksomheter i privat sektor, serlig i lavtlonns-
og kvinnedominerte bransjer hvor sykefraveret er hoyt og tidligpensjoneringsratene

12 Levealdersjustering gjelder ogsd tjenestepensjoner i offentlig sektor, med visse unntak for dem som

er fodt for 1959.

126 Kritikken har veert at serlig delmal 1 om & redusere sykefravaret med 20 prosent, star i motstrid til
delmél 2 og dels 3 om henholdvis & oke sysselsettingen og inkluderingen i arbeidslivet av personer med
nedsatt funksjonsevne og & oke forventet pensjonsalder, na forventede antall &r i yrkesakeivitet.

127 T Norge har andelen som er IA-bedrifter, og som har en seniorpolitikk, okt fra 2001 til 2010, men
ikke andelen virksomheter som sier de har et medansvar for 4 redusere henholdsvis sykefraver og tidlig-
pensjonering (Midtsundstad & Bogen 2011).
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hoye, som unndrar seg ansvaret (ibid.). Undersokelser viser da ogsa at virksomhetenes
engasjement ikke kun avhenger av arbeidsgivernes ogledelsens kunnskap og holdnin-
ger, men ogsd i stor grad av bedriftsstorrelse, okonomi, type arbeid/produksjon ogav
tilgangen pa kompetent arbeidskraft pa kort sike (se f.cks. Midtsundstad 2005, 2011;
Midtsundstad & Bogen 2011; Jensen & Mogeberg 2012). Noe av det samme indikerer
en finsk kvalitativ studie av ti virksomheters seniorstrategi (Parninen 2012).

Ala arbeidsgiver bare mer av kostnadene knyttet til velferdsordningene, slik man
gjor i Finland og diskuterer i Sverige, har ogsé vert foreslatt av norske myndigheter.
At arbeidsgiver skal betale mer for for eksempel langtidssykmeldte, ble blant annet
fremmet av Stoltenberg I-regjeringen pa bakgrunn av forslag fra Sandmanutvalget
(NOU 2000: 27). Det ble ogsi fremmet som forslag av den red-grenne regjeringen
ved reforhandlingen av IA-avtalen i 2006. Dette ble imidlertid stoppet av partene siden
det ble ansett som brudd pa IA-avtalen. I 2010 ble det pa ny foreslatt av arbeidsgrup-
pen som sa pa sykefraversordningen i tilknytning til reforhandlingen av IA-avtalen
(Mykletunutvalget 2010). Ordninger med tilsvarende trekk blir ogsa dreftet i Sverige
pé sykefravarsfeltet, blant annet i Lingtidsutredningen fra 2011 (SOU 2011:11).

I det etterfolgende droftes derfor primert kjente styrker og svakheter ved de ord-
ningene som peker seg ut som forskjellige fra de norske. Formalet er a vise hva man
eventuelt kan vinne eller tape ved 4 etterape.

Det som skiller dansk, svensk og finsk politikk for redusert tidligpensjonering og
okt sysselsetting blant eldre, er primert villigheten til 4 oke nedre aldersgrense i pen-
sjonsordningene, bruke skatteinsentiver for a stimulere til okt yrkesdeltakelse ogsa hos
eldre, vektlegging av primerforebyggende framfor sekundarforebyggende arbeid og
villigheten til 4 subsidiere arbeidsplasser for antatt «svake» grupper pé arbeidsmar-
kedet (som & gi enkeltgrupper «rett> til arbeid i enkelte situasjoner, slik tilfellet er
for eldre langtidsledige i Danmark gjennom ordningen med seniorjobb i kommunen).

Norge har nettopp reformert folketrygden. Man ber imidlertid merke seg at det
ikke var noen debatt rundt hva som skulle vare den nedre aldersgrensen for uttak av
alderspensjon fra folketrygden. Inntrykket er at grensen pa 62 ar ble satt fordi AFP ga
rett til uttak av pensjon fra denne alderen. Som i Sverige er det derfor kanskje grunn
til 4 ta en debatt om hva en en slik grense i en fleksibel pensjonsordning ber vere. Det
vi har hatt diskusjon om er aldersgrensen for stillingsvern, som i Norge er 70 ér, altsd
langt heyere enn i Danmark, Sverige og Finland. I tillegg har det vart debatt rundt, og
ogsé rettsaker knyttet til, aldersgrensene i tjenestepensjonsordningene pa 67 r, som
forer til at mange sies opp fra denne alderen i privat sektor og derfor reelt sett ikke har
det samme stillingsvernet som andre fra 67 til 70 ar.

En variant av sistnevnte, subsidierte arbeidsplasser / rett til jobb, ble imidlertid nylig
ogsa forslatt av noen norske ekonomer (Dagens Neeringsliv, 12.12.2012, 13.12.2012),
som et mulig egnet tiltak for 4 fa flere ufore og funksjonshemmede ut i arbeid. Deres
tanke var at alle burde ha plike til & vare i fulltidsjobb uansett sykdom og uferhet selv
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om de ikke kunne yte 100 prosent. Det ble begrunnet bade ut fra tanken om at arbeid
er sunt og helsebringende for de fleste, og ut fra et onske om 4 gjore sykmelding og
uforestonad mindre attrakeivt ved at det ikke fritar fra arbeid. Forskerne foreslo ogsa
at kommunene burde pélegges et serskilt ansvar for 4 finne en jobb til dem som ikke
selv klarte & finne seg en arbeidsplass i det ordinere arbeidsmarkedet. Med andre ord
ser vi en parallell til den danske fleksjobb- og seniorjobb-ordningen.

I den sammenheng bor man kanskje merke seg erfaringene fra Danmark som be-
skrives i kapittel 2, hvor evalueringer viser at fleksjobbordningen ikke har fort til noen
reduksjon i tilstremningen til uferepensjon (fortidspensjonsordningen) slik man for-
ventet, eller til okt integrering av funksjonshemmede i arbeidsmarkedet. Det viste segat
mange ble fleksjobbvurdert, men likevel ble gdende ledige. Ifelge evalueringene skyldtes
imidlertid det at den danske ordningen ble oppfattet som & vere for ekonomisk gunstig
for sa vel arbeidsgivere som arbeidstakere, slik at flertallet av dem som fikk fleksjobb,
var personer som godt kunne ha jobbet pa ordinare vilkar. De fortrengte dermed de
primare malgruppene for ordningen. Ordningen har derfor nylig blitt revidert.

Avtalebaserte skanejobs, nedfelt i de sosiale kapitlene i de kollektive avtalene, har
i motsetning til fleksjobbene vert lite brukt i Danmark til tross for gode intensjo-
ner. Ifolge evalueringer skyldes det at ordningen var mindre okonomisk gunstig for
bide arbeidsgiverne og arbeidstakerne fordi arbeidsgiverne fikk mindre subsidier og
arbeidstakerne lavere lonn. Fagforeningene og de tillitsvalgte har ogsa vart redd for at
ordningen skulle ha fortrengningseffekter og bidra til 4 undergrave tariffavtalebestemte
rettigheter, da ansatte i slike jobber ikke folger lonnstariffen.

Fortrengning av ordinar arbeidskraft har ogsd vart framme i diskusjonen om eldres
rett til seniorjobber i kommunene. Ordningen, som ble innfert i 2008, har for ovrig
vert lite bruke til na. Det ventes imidlertid en kraftig okning i ettersporselen etter se-
niorjobberi2013 siden mange eldre ledige da vil ha gatt ut dagpengeperioden pa to ar
(om lag 1000 kunne ha rett til en seniorjobb). Diskusjoner om at ordningen er kostbar
for kommunene, at ordningen kan bidra til & fortrenge mer kompetent arbeidskraft da
eldre ikke alltid har den rette kompetansen ogat kommuner ikke alltid tilbyr «ordent-
lig» arbeid til seniorene, har derfor blusset opp.

Nir det gjelder forebyggende arbeid, som sarlig Finland har satset stort pa, vil
mange kanskje hevde at vi i Norge lenge har arbeidet med dette som folge av den norske
arbeidsmiljoloven, det langvarige samarbeidet mellom partene om arbeidsmiljo og de
siste tolv arene gjennom IA-arbeidet. Om den norske IA-avtalen kan det imidlertid
hevdes at oppmerksomheten der ikke forst og fremst har vert rettet mot langsiktig
primarforebyggende arbeid over hele yrkeskarrieren som et virkemiddel for a forhindre
sykefraver, uferepensjonering og tidlig avgang fra arbeidslivet. Sekelyset har heller
vert pa hvordan man kan forhindre at sykefraver, nir de forst oppstar, blir langvarige,
hvordan man skal forhindre at et langtidssykefraver ender i uforepensjon og hvordan
man skal kunne stimulere dem som kan g av tidlig (62+) til & fortsette i arbeid pd

124



hel- eller deltid. Med andre ord har man vart mest opptatt av det sekund.erforebyggende
arbeidet, som forst igangsettes nar en person har blitt syk, er pa vei til 4 bli ufer, alt har
fact redusert arbeidsevne eller har rett til & gi av med pensjon. Slik sett har vi kanskje
noe 4 lere av finnenes forskningsbaserte og helhetlige modell (Ilmarinen 1999,2012),
hvor man ser pa arbeidshelse og avgang som et resultat av samspillet mellom individuelle
ressurser, som helse og kompetanse, holdninger og prioriteringer og arbeidsmiljoet og
arbeidssituasjonen over hele yrkeslopet. Dette er en modell som har fort til at finnene
satser stort pd ulike primarforebyggende tiltak, som hvordan arbeidsplassen, i sam-
arbeid med den obligatoriske bedriftshelsetjenesten, kan tilpasse arbeidssituasjonen
og iverksette effektive tiltak for & bedre og vedlikeholde den enkeltes arbeidsevne. Pa
den annen side kan det hevdes at den finske strategien, som den norske, forutsetter at
det alltid finnes arbeidsgivere der ute som ettersper eldre og personer med redusert
arbeidsevne, da Norge i liten grad har tatt i bruk tiltak og virkemidler for & direkte
pavirke ettersporselssiden i arbeidsmarkedet (jf. Midtsundstad 2008).

Som nevnt finnes det svart mange fellestrekk i reformene som har vert gjennomfert
i arbeidsmarkeds- og velferdspolitikken i henholdsvis Danmark, Sverige, Finland og
Norge siden artusenskiftet. Det synes derfor & vare opplagt at de lerer av hverandre og
tar etter hverandre. Som gjennomgangen foran viser, er imidlertid ikke alle ordningene
som utproves, vedtas og innfores, like godt evaluert. Det er ogsa til dels stor uenig-
het mellom politikerne, partene i arbeidslivet og forskerne om endringene og de nye
ordningene og tiltakene i det hele tatt har effeke pa sysselsettingen og yrkesdeltakelsen,
hvorvidt de fungerer like godt for alle grupper i befolkningen, og hvilke mekanismer/
faktorer som bidrar til at de eventuelt har effekt eller ikke har effekt. Dessuten er det
slik at mange av endringene som er vedtatt, forst vil iverksettes om noen r, som he-
vingen av aldersgrensene i folkepensjonen og efterlonsordningen i Danmark. Flere av
ordningene innfores ogsa gradvis: Overgangsordninger rader fremdeles grunnen serlig
pa pensjonsomradet. Nye og de gamle ordningene fungerer derfor enné parallelt, slik
at det er vanskelig 4 skille ut hva som eventuelt har betydning og/eller effektene av
nye regler og ordninger. Av samme grunn er det ikke enkelt & plukke ut eller peke pa
opplagte gode, velprovde og vellykkede tiltak og ordninger fra Sverige, Danmark og
Finland som kanskje ber vurderes innfort eller proves ut i Norge. Rapporten kan kan-
skje likevel gi grunnlag for en fornyet debatt og diskusjon om de norske virkemidlene
og tiltakene for & oke yrkesdeltakelsen og redusere tidligpensjoneringen blant eldre.
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Hvordan gke eldres yrkesdeltakelse?

Avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) i Norge
ble undertegnet i 2001. Samme ar ble arbeidet med a reformere
pensjonssystemet igangsatt. | denne rapporten har vi sett pa
hva Danmark, Sverige og Finland har gjort for a redusere
tidligpensjoneringen og ke yrkesdeltakelsen blant eldre.

Malet har veert a presentere et utvalg alternative strategier

og virkemidler som norske myndigheter og arbeidslivsparter
kan ha nytte av.

Y Fafo

Borggata 2B/Postboks 2947 Toyen Fafo-rapport 2013:04
N-0608 Oslo ISBN 978-82-7422-974-7
www.fafo.no ISSN 0801-6143

Bestillingsnr. 20294



