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"Bade Norge og
Sverige har stgrre
succes med at
fastholde seniorer pa
arbejdsmarkedet. Det
er saledes oplagt at se
pa, om vi kan lzere
noget af vores
nabolandes gode
erfaringer.”

- Kommissorium for teenketank for et laengere og godt
seniorarbejdsliv, maj 2018.
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1 Indledning

Med afseaet i Aftale om flere 8r p§ arbejdsmarkedet har regeringen og Dansk
Folkeparti i fordret 2018 nedsat en taenketank for et laengere og godt
seniorarbejdsliv. Taeenketankens forslag til initiativer skal bidrage til at gge
mulighederne for seniorer pd arbejdsmarkedet og fjerne eventuelle
barrierer for et laengere arbejdsliv.

I de seneste 15 ar er der allerede sket en positiv udvikling i andelen af
seniorer i arbejde. I 2002 arbejdede 10 procent af de 67-arige i Danmark,
mens det gjaldt for 19 procent i 2017 (Larsen, 2019).

Men selvom der har veeret en positiv udvikling i andelen af seniorer i
arbejde, er niveauet lavere i Danmark sammenlignet med Norge og

Sverige. P& vegne af teenketanken har Beskaeftigelsesministeriet derfor bedt
Deloitte om at kortleegge forskellene mellem Danmark, Norge og Sverige,
samt at indsamle gode erfaringer fra Norge og Sverige til belysning af, hvad
der far seniorer til at blive laengere i arbejde i vores nabolande.

Analysen skal afdeekke, hvad der far seniorer til at blive laengere pa
arbejdsmarkedet i Norge og Sverige sammenlignet med Danmark, og hvad
drsagen hertil er. Analysen skal sdledes bidrage med gode erfaringer fra de
gvrige nordiske lande, samt indeholde forslag til hvorledes erfaringerne kan
overfgres til Danmark.

Til brug for tilrettelaeggelse af kortlaegningen af forskelle mellem Danmark,
Norge og Sverige og indsamlingen af inspiration og gode erfaringer har vi
taget udgangspunkt i et forskningsbaseret analytisk rammeveerk, der
forholder sig til, hvad der har betydning for den enkeltes tilbagetraekning.
Rammeveaerket er inddelt i tre niveauer: 1) individniveau, 2) branche- og
arbejdspladsniveau og 3) samfundsniveau. P& hvert af de tre niveauer
findes der faktorer, der i et komplekst samspil har betydning for, om den
enkelte person valger at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet eller blive i
arbejde. Figur 1 nedenfor illustrerer analyserammen med de tre niveauer,
og hvordan de pavirker hinanden.
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Figur 1. Analyseramme til ssammenligning af Danmark, Norge og Sverige.
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Analyserammen er anvendt som udgangspunktet for kortlaegningen i den
forstand, at den afgraenser kortlaegningens genstandsfelt, s& de mest
centrale faktorer for fastholdelse af seniorer pd arbejdsmarkedet belyses
gennem kortleegningen. De tre niveauer i analyserammen afspejles i
rapportens struktur, idet et kapitel (kapitel 3) vedrgrer faktorer pa
individniveauet, mens samfundsniveauet belyses i et kapitel om landenes
pensionssystemer (kapitel 4), og branche- og arbejdspladsniveauet
afdaekkes i et saerskilt kapitel (kapitel 5).

Kortlaegningen og erfaringsindsamlingen bygger pa to forskellige datakilder:
1. Interview med ministerier, myndigheder, arbejdsmarkedets parter
og andre relevante aktgrer i Norge og Sverige. Den fulde liste over
de interviewede aktgrer fremgar af bilag 1.
2. Desk research og gennemgang af viden om pensionssystemerne i
Danmark, Norge og Sverige samt studier af tiltag og initiativer i
Norge og Sverige.

Resultaterne af nservaerende kortlaegning skal ses i lyset af de anvendte
metoder:

1. Kortlaegningen af pensionssystemer, initiativer og tiltag i de tre
lande tager udgangspunkt i, hvad der er beskrevet som centrale i
interviews og fremkommet via desk research, jf. litteraturlisten. Det
kan ikke afvises, at der findes relevante, lokale initiativer og tiltag,
som ikke er naevnt af respondenterne i interviewene - og derfor
ikke er medtaget i denne rapport.

2. De identificerede gode erfaringer fra Norge og Sverige er udvalgt,
fordi de er blevet fremhaevet af mere end én part pa de afholdte
interview med relevante aktgrer i landene. Der findes i begraenset
omfang evidens for tiltagenes effekt. Erfaringerne kan derfor
fungere som inspiration til initiativer og tiltag i Danmark med fokus
pa at give seniorer bedre forudsaetninger for at blive laengere pa
arbejdsmarkedet.
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Denne rapport er struktureret med fglgende indhold:
Kapitel 2 indeholder en kort opsummering af hovedresultaterne i rapporten.

I kapitel 3 belyses forskelle og ligheder mellem Danmark, Sverige og Norge
pd en raekke af de parametre, som har betydning for den individuelles
beslutning om at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet. I kapitlet indgar
parametrene gennemsnitlig levealder og antal raske levedr, selvvurderet
helbred, fysisk og mentalt arbejdsmiljg, arbejdstilfredshed,
arbejdspladsernes holdning til seniormedarbejdere og kompetenceudvikling.

I kapitel 4 sammenlignes pensionssystemerne i Danmark, Norge og
Sverige. Sammenligningen tager udgangspunkt i fire kategorier: 1) regler
om pensions- og tilbagetraekningsalder, 2) pensionstyper, 3) gkonomiske
incitamenter til fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet og 4) andre
tiltag til fastholdelse af seniorer.

Kapitel 5 indeholder en beskrivelse af initiativer, som er ivaerksat af
arbejdsmarkedets parter og pd arbejdspladsniveau i alle tre lande.

De indsamlede gode erfaringer fra Norge og Sverige fremgar af kapitel 6.
Erfaringerne er inddelt i fem forskellige temaer: 1) gkonomiske
incitamenter til at arbejde lzengere, 2) viden og oplysning, 3) forpligtende
malsaetninger, 4) stgtte til arbejdspladser og 5) fleksibilitet i arbejdstiden.
Kapitlet indeholder derudover en liste med konkrete veerktgjer og
redskaber, som bliver brugt i arbejdet med at styrke det gode arbejdsliv i
Sverige og Norge.
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2 Resumeé

I kommissoriet for seniortaenketanken er der et opdrag om at laere af Norge
og Sverige. Opdraget tager afszet i, at bade Norge og Sverige har stgrre
succes med at fastholde seniorer pd arbejdsmarkedet og har en hgjere
gennemsnitlig tilbagetreekningsalder. Seniorteenketankens sekretariat i
Beskaftigelsesministeriet har bedt Deloitte foretage en kvalitativ
undersggelse af 1) hvilke forskelle der ggr sig geeldende mellem Norge,
Sverige og Danmark, og 2) at indsamle gode erfaringer fra Norge og
Sverige, der kan overfgres til en dansk kontekst.

Deloitte har pa den baggrund foretaget en kortlaegning af forskellene pa
tveers af de tre lande og indsamlet erfaringer fra Norge og Sverige.

P& baggrund af kortlaegningen og erfaringsopsamlingen kan der drages to
hovedkonklusioner:

1. Der er strukturelle forskelle pd pensionssystemerne og
arbejdsmarkedsmodellerne i Norge, Sverige og Danmark. Disse
forskelle betyder, at gode erfaringer fra Norge og Sverige ikke
ngdvendigvis kan tages og direkte overfgres til en dansk kontekst.

2. Ligesom i Danmark er der i Norge og Sverige fokus pa at
identificere virksomme initiativer og tiltag til fastholdelse af seniorer
i arbejde. Kortleegningen viser, at der er igangsat en raekke
initiativer i Sverige og Norge, men kortlaegningen viser samtidig
ogsd, at hverken i Norge eller Sverige er der fundet Igsninger eller
lokale greb, der dokumenteret kan fastholde seniorer pa
arbejdsmarkedet. Det er alene ift. strukturelle tiltag, hvor der er
gennemfgrt analyser, der kan dokumentere en positiv effekt pa
arbejdsudbuddet.

Samlet set betyder det, at erfaringerne fra Norge og Sverige kan bruges
som inspiration til initiativer og tiltag, der kan understgtte et godt og
laengere arbejdsliv i Danmark, men det er med baggrund i undersggelsen
ikke muligt at vurdere tiltagenes potentiale i forhold til effekten pa det
danske arbejdsudbud.

Forskelle og ligheder i forhold til tilbagetraekning

Som en del af kortleegningen er der foretaget en sammenligning af
Danmark, Sverige og Norge pa en raekke udvalgte parametre, der kan
relateres til beslutningen om at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet.
Denne sammenligning viser:

e Levealderen er kortere i Danmark (forventet levealder for 65-3rige
er 84,5 ar i Danmark mod 85,4 ar i Norge og Sverige).

e En mindre andel af 55-64-3rige i Danmark har en positiv opfattelse
af deres helbred sammenlignet med Norge og Sverige (61 procent
beskriver deres helbred som godt eller meget godt mod 73 procent i
bdde Norge og Sverige).

e Derimod er egenoplevede arbejdsrelaterede helbredsproblemer
mindre udbredt pd danske arbejdspladser (7 procent oplever dette i
Danmark) sammenlignet med Sverige (20 procent) og Norge (15
procent).



Nordisk sammenligning af arbejdsmarkedet for seniorer

e Der er generelt en hgj grad af tilfredshed med jobbet blandt
personer pa 50 ar og derover i alle tre lande. Den samlede
tilfredshed er stgrst i Danmark og Norge (hvor over 90 procent er
meget tilfreds eller tilfreds med arbejdsforholdene). I Sverige er det
88 procent.

¢ Sammenlignet med Norge og Sverige er der generelt et positivt syn
pa seniorarbejdskraft pd arbejdspladser i Danmark.

¢ Kompetenceudvikling er dog mindre udbredt i Danmark, og i
Danmark deltager en lavere andel af beskaeftigede pa 65 ar eller
derover (24 procent) i arbejdsrelateret kompetenceudvikling
sammenlignet med Norge og Sverige (27 og 28 procent).

Forskellige pensionssystemer

Indretningen af pensionssystemet spiller en vaesentlig rolle, ndr den enkelte
traeffer beslutning om at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Derfor er
der foretaget en sammenligning og uddybende kortlaegning af
pensionssystemerne i Danmark, Norge og Sverige i forhold til regler om
pensions- og tilbagetrakningsalder, pensionstyper, gkonomiske
incitamenter til arbejde samt andre tiltag til fastholdelse af seniorer pa
arbejdsmarkedet. Kortlaegningen viser:

e I bade Sverige og Norge er der gennemfgrt reformer af
pensionssystemet, som har ledt til et anderledes system end i
Danmark. Sverige introducerede den indkomstbestemte
optjeningsmodel med pensionsreformen i 1998, mens der i Norge
blev gennemfart en stgrre reform af det norske pensionssystem i
2011, hvor der blev indfgrt en reekke forskellige gkonomiske
incitamenter til fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet.

e 1 bade Sverige og Norge er pensionssystemet indrettet saledes, at
stgrrelsen pa de offentligt udbetalte pensioner afhaenger af, hvor
meget den enkelte har arbejdet og dermed bidraget til
finansieringen af pensionssystemet:

o I Norge har man via det offentlige en indtjeningspension,
som opspares gennem lgnindteaegt, hvor 18,1 procent af
indtaegten indbetales til en personlig pensionsbeholdning.

o I Sverige har de tilsvarende et system, hvor der for enhver
person med skattepligtige indtaegter betales 16 procent i
afgift til indkomstpensionssystemet. Ved pensionering
udregnes indkomstpensionens stgrrelse for den enkelte
person pa baggrund af, hvor meget der er betalt til
indkomstpensionen gennem et helt arbejdsliv.

¢ I Danmark er folkepensionen et fast belgb, som afhanger af
civilstatus, indkomst og arbejdsindtaegter.

Gode erfaringer fra Sverige og Norge
P& baggrund af kortlaegningen er der identificeret 11 gode erfaringer fra
Sverige og Norge om fastholdelse af seniorer i arbejde.

Nogle af erfaringerne er tiltag specifikt malrettet seniorer, mens andre har
et forebyggende sigte og dermed et bredere fokus p& arbejdsmiljg. De gode
erfaringer er identificeret ved, at tiltaget er blevet fremhaevet som en god
erfaring pg flere af de afholdte interview med ministerier, myndigheder,
arbejdsmarkedets parter mv., og/eller at der er blevet fremhaevet positive
effekter af tiltaget i studier af fastholdelse af seniorer i arbejde.

Tabellen herunder viser en oversigt over de gode erfaringer, som er blevet
kortlagt.
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Tabel 1. Oversigt over gode erfaringer fra Sverige og Norge.

I Sverige og Norge afhaenger stgrrelsen pa den udbetalte offentlige
pension af den enkeltes samlede indbetaling til pensionssystemet
igennem hele arbejdslivet. Det giver seniorer incitament til at blive
leengere i arbejde, fordi pensionsudbetalingen bliver stgrre for hvert
ekstra ar pa arbejdsmarkedet. Effektstudier viser, at dette har fort til
gget arbejdsmarkedsdeltagelse for seniorer.

I Norge kan man som 62-3rig eller derover fa udbetalt hele eller dele af
sin pensionsydelse efter eget valg. Arbejder man samtidig med, at man
far udbetalt sin pension, har indtaegterne fra arbejde ikke betydning for,
@konomiske hvor meget man far udbetalt | pension. Det giver et gkonomisk
incitamenter incitament til at blive ved med at arbejde, efter man har ndet
pensionsalderen, fordi den samlede manedlige udbetaling bliver stgrre.

I Sverige far alle personer over 65 &r et forhgjet fradrag pa indkomst og
en lavere skattesats pd arbejdsindtaegter. De skattemaessige fordele
giver den enkelte person mulighed for at f& en stgrre del af sine
indkomster udbetalt, og derfor giver det gkonomisk incitament til at
blive i arbejde, selvom man har ndet pensionsalderen.

I Sverige betaler arbejdsgiverne en lavere arbejdsgiverafgift for
medarbejdere over 65 ar end for andre ansatte. Nar arbejdsgiverne
betaler mindre for ansatte over 65 ar, har de et incitament til at
fastholde og anszette denne malgruppe.

I Norge arbejdes der mélrettet med at pdvirke den generelle holdning til
Viden og oplysning seniorarbejdskraft i positiv retning gennem produktion og formidling af
viden og oplysning inden for omradet. Den generelle holdning til
seniorer i samfundet er vigtig for, at seniorer opfattes som en ressource
og dermed i hgjere grad vil blive i arbejde, safremt de har
forudsaetningerne for det.
I Sverige modtager alle personer, som indbetaler til det offentlige
pensionssystem, hvert 8r en meddelelse med en overskuelig oversigt
over den samlede pensionsopsparing. Meddelelsen sikrer et vedvarende
og Igbende fokus pa pension og de gkonomiske incitamenter, der er ved
at blive lzengere i arbejde.

I Norge har arbejdsmarkedets parter og regeringen indgdet en
Forpligtende forpligtende aftale, hvor der blandt andetoer sat et konkret mal om at
malsaetninger gge beskaeftigelsen for personer over 50 ar. Parterne peger selv pa, at
aftalen har veeret afggrende for at gge beskaeftigelsen for personer over
50 r, fordi der med aftalen er skabt konsensus og opbakning til
dagsordenen.

I Norge har virksomhederne mulighed for at f& en fast tilknyttet
Stette til kontaktperson, som understgtter virksomhederne i deres arbejde for et
arbejdspladser bedre arbejdsmiljg. Stgtten er gratis for virksomhederne. Der er tale om
en forebyggende indsats for et mere holdbart arbejdsliv, som i
interviews er fremhaevet i forhold til at bidrage til at fastholde seniorer i
arbejde.

I Sverige har arbejdspladser i den statslige sektor mulighed for at 3
operativ stgtte i form af fem forskellige tjenester med det formal at
forbedre arbejdsmiljget. De fem tjenester bidrager til et mere holdbart
arbejdsliv for ansatte i den statslige sektor, og det har indirekte
betydning for seniorers forudssetninger for at blive laengere i arbejde.

©® ® ©

I Sverige har nogle arbejdstagere i kraft af deres overenskomst
Fleksibilitet i mulighed for at g8 ned i arbejdstid i stedet for at traekke sig helt tilbage
arbejdstiden fra arbejdsmarkedet. Det giver den enkelte mulighed for en stgrre
fleksibilitet i forhold til at tilpasse arbejdet til sine forudsaetninger og
dermed gge sandsynligheden for flere ar p& arbejdsmarkedet. Samtidig
er det en mulighed for arbejdsgivere til at skabe en gradvis overlevering
fra erfarne til yngre medarbejdere.
I Sverige giver nogle arbejdspladser medarbejderne mulighed for at g&
ned til 80 procent af arbejdstiden til 90 procent af Ignnen og med 100
procent indbetaling til arbejdsmarkedspension. Det giver seniorer
mulighed for at trappe ned i arbejdstid i stedet for at forlade
arbejdsmarkedet helt.
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3 Tilbagetrakningi
Danmark, Sverige
og Norge

Dette kapitel indeholder en sammenligning af Danmark, Sverige og Norge
pa en raekke udvalgte parametre, der kan relateres til beslutningen om at
traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Fgrst belyses forskelle i
beskaeftigelsesandelen blandt personer pd 50 ar og derover, hvorefter
Danmark, Norge og Sverige sammenlignes p& en raekke udvalgte faktorer,
som har betydning for beslutningen om at blive i arbejde eller traekke sig
tilbage.

En afggrende forudsaetning for at kunne foretage en sammenligning af de
tre lande er, at data er sammenlignelige pa tveers af landene. Derfor er
data fra EU’s statistikorganisation, Eurostat, anvendt til at belyse de
udvalgte faktorer. Disse data er af Eurostat vurderet som veaerende af hgj
kvalitet. Dertil er supplerende avendt survey-data indsamlet af EU’s
agenturer, Eurofound og det Europaeiske Miljgagentur.

Selvom bade Danmark, Sverige og Norge har en relativt stor andel af
beskaeftigede i aldersgruppen 50 ar eller derover sammenlignet med EU, s
er Danmark det af de tre nordiske lande, som samlet set har den laveste
andel af personer over 50 ar i beskaeftigelse, jf. figur 2.

Figur 2. Andelen af personer pa 50 &r eller derover i beskaeftigelse fordelt pa
land (2017, procent).

44 % 45 %

41 %

Gns. EU-28
36%

Danmark Sverige Norge

Kilde: Eurostat, 2017. Datakode: Ifsa_ergan.

Det er isaer beskaeftigelsesgraden blandt de 60-arige eller derover, som
placerer Danmark efter Norge og Sverige. Som det fremgar af figur 3
nedenfor, er andelen af personer mellem 50-54 ar i beskaeftigelse pa
samme niveau i Danmark og Norge (henholdsvis 83 og 82 procent). I
Sverige er 88 procent i denne aldersgruppe i beskaeftigelse. Tilsvarende
ligger Danmark mellem Norge og Sverige for aldersgruppen 55-59 ar, jf.
figur 3. Danmark har imidlertid en lavere andel af beskaeftigede for
aldersgrupperne 60-64 ar (57 procent i Danmark, 64 procent i Norge og 68

10
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procent i Sverige) og 65 ar og derover (7 procent i Danmark, 11 procent i
Norge og 10 procent i Sverige.

Figur 3. Andelen af personer i aldersgrupper fra 50 ar og derover i beskaeftigelse
fordelt pa land (2017, procent).
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83 % g1 o 82 % 79 %
64 % 68 %
57 %
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- |
Danmark Norge Sverige

E50-54 8 MW55-59 3r H60-64 &r W65 ar eller derover

Kilde: Eurostat, 2017. Datakode: Ifsa_ergan.

Bade i Danmark, Sverige og Norge ligger beslutningen om at traekke sig
tilbage fra arbejdsmarkedet hos den enkelte, men der er mange forskellige
faktorer, der har betydning for, hvorvidt man har mulighed for eller lyst til
at blive i arbejde. Fglgende seks faktorer interagerer med beslutningen om,
hvorvidt man vaelger at fortsaette i arbejde eller traekke sig tilbage, og
derfor tager sammenligningen udgangspunkt i disse faktorer:

1. Gennemsnitlig levealder og antal raske levear
Selvvurderet helbred
Fysisk og mentalt arbejdsmiljg
Arbejdstilfredshed
Arbejdspladsernes holdning til seniormedarbejdere
Uddannelse og kompetenceudvikling

oA WN

De resterende afsnit i dette kapitel indeholder en uddybende beskrivelse af
forskelle og ligheder p& raekke variable, der kan have betydning for den
enkelte persons beslutning for at fortseette arbejdslivet i Danmark, Sverige
og Norge.

Den gennemsnitlige forventede levealder er kortere i Danmark
sammenlignet med Sverige og Norge.
e 12016 var den forventede levealder for 65-3rige i Danmark 84,5 ar.
e Til sammenligning har 65-3rige i bdde Norge og Sverige en
forventet levealder p& 85,4 arl.

Tilsvarende er det forventede antal raske levedr efter 65-ars alderen
betydeligt lavere i Danmark sammenlignet med Norge og Sverige.

e I Danmark forventes kvinder over 65 &r i gennemsnit at have 11,9
raske levedr, mens maend over 65 ar forventes at leve 11,5 raske
ar. I Norge er det 15,2 ar for kvinder og 15,4 &r for maend, mens
det i Sverige er 16,6 &r for kvinder og 15,1 ar for maend?2.

! Eurostat, 2016. Datakode: demo_mlexpec. Data om forventet levealder er
indsamlet af Eurostat fra de nationale statistiske institutter.

2 Eurostat, 2016. Datakode: hlth_hlye Eurostats indikator for raske levedr méler
antallet af resterende levedr, som en person over 65 ar forventes at leve uden
alvorlige og moderate helbredsproblemer. Indikatoren bestdr af 1) data fra EU-SILC-
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Den enkelte persons helbred er afggrende i forhold til at kunne varetage et
arbejde, og derfor er helbred en central faktor i beslutningen om at treekke
sig tilbage fra arbejdsmarkedet (Nilsson, 2016). Ifglge data fra Eurostat
vurderer seniorer i Danmark i gennemsnit deres helbred som darligere end
seniorer i Sverige og Norge.

e Blandt de 55-64-3rige i Danmark beskriver 61 procent deres
helbred som godt eller meget godt.

e I Sverige og Norge er andelen af 55-64-arige, som anser deres
helbred for godt eller meget godt betydeligt stgrre, jf. figur 4.

Figur 4. 55-64-arige, som beskriver deres helbred som godt eller meget godt i
Danmark, Sverige og Norge (2013-2017, procent).

80 %
75 % \&_Sverige
70 %
65 %
ADanmark
60 %
55 %
50 %
2013 2014 2015 2016 2017

Kilde: Eurostat. Datakode: HSINDO21. Note: Data er indsamlet med Eurostats
survey EU-SILC, hvor respondenten bliver bedt om at vurdere sit generelle helbred.
Datasaettet indeholder ikke data for Norge i 2017.

Det fysiske og mentale arbejdsmiljg har betydning for, om det er muligt for
den enkelte at blive i arbejde. Der er forskellige fysiske og mentale krav til
arbejdet pa tvaers af brancher3.

I bade Danmark, Sverige og Norge angiver stgrstedelen af de beskaeftigede
i alderen 15 &r eller derover, at de forventer at kunne udfgre deres
nuvaerende eller et lignende job, indtil de er 60 &r gamle. Saledes forventer
81 procent af de beskaeftigede fra 15 &r og derover i Danmark, at de er i
stand til at varetage de samme arbejdsopgaver som 60-3arige. Det gaelder
80 procent af de svenske respondenter og 73 procent af respondenterne fra
Norge*.

survey, som maler, om respondenterne oplever helbredsproblemer, som har
betydning for de aktiviteter, de udfgrer i hverdagen og 2) data om dgdelighed i
landene.

3 De tre omrader der beskeeftiger flest personer i hhv. Danmark, Sverige og Norge. I
Danmark: 1.Sundhed og socialarbejde (18 procent), 2.Handel (15,5 procent)
3.Produktion (11,5 procent). I Sverige: 1.Sundhed og socialarbejde (15,2 procent),
2. Uddannelse (11,5 procent), 3.Handel (11,4 procent). I Norge: 1. Sundhed og
socialarbejde (20,5 procent), 2. Handel (13,5 procent), 3. Uddannelse (8,3 procent).
Kilde: Eurostat, 2017. Datakode: Ifsa_egan2. Note: Opggrelsen er foretaget inden
for kategorierne i EU’s klassificering af gkonomiske aktiviteter (NACE).

4 Eurofound (European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions), 2015: European Working Conditions Survey. Surveyet er baseret pa en
tilfeeldig udvalgt stikprgve i landene. Malgruppen er beskaeftigede pa 15 &r eller
derover. Data er indsamlet gennem personlige interview.
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Der er imidlertid forskel pa de tre lande, hvad angar oplevelsen af det
fysiske og mentale arbejdsmiljg.

Sammenlignet med Norge og Sverige oplever seniorer i Danmark i mindre
grad arbejdsrelaterede helbredsproblemer. Ifglge data fra Eurostat oplever
syv procent af seniorerne i Danmark helbredsproblemer som fglge af
arbejdet, mens det er 15 procent i Norge og 20 procent i Sverige.

Figur 5. Andel af 55-64-3rige, som oplever arbejdsrelaterede helbredsproblemer
fordelt pd land (2013, procent).

20 %
15 %
7 %
Danmark Norge Sverige

Kilde: Eurostat, 2013. Datakode: hsw_pb1. Arbejdsrelaterede helbredsproblemer
daekker over alle sygdomme, funktionsnedsaettelser og andre fysiske eller mentale
helbredsproblemer (ekskl. arbejdsulykker), som respondenterne har oplevet inden for
de seneste 12 maneder, og som er forarsaget eller forveerret af jobbet. Data er
indsamlet med EU’s Labour Force Survey.

Ifglge det Europaeiske Arbejdsmiljgagenturs (EU-OSHA) opinions-
undersggelse fra 2013 er arbejdsrelateret stress ligeledes mindre udbredt
pa arbejdspladser i Danmark sammenlignet med Norge og Sverige. I
undersggelsen tilkendegiver 38 procent af de danske respondenter, at
arbejdsrelateret stress er meget udbredt eller rimelig udbredt pd deres
arbejdsplads. Til sammenligning er andelen 53 procent i Norge og 57
procent i Sverige.

Der er stgrre sandsynlighed for at blive pd arbejdsmarkedet, hvis man er
tilfreds med det arbejde, man udfgrer. Det gaelder for bade Danmark,
Norge og Sverige, at arbejdstilfredsheden i gennemsnit ligger pa et hgjt
niveau.

I European Working Conditions Survey fra 2015 angiver 95 procent af de
danske respondenter pad 50 ar eller derover, at de anser deres arbejde for
meningsfuldt®. Tilsvarende angiver 97 procent af respondenterne fra Norge
0og 90 procent af respondenterne fra Sverige, at de anser deres arbejde som
meningsfuldt.

Figuren herunder viser, hvor tilfredse personer pa 50 ar eller derover er
med arbejdsforholdene pa deres primaere arbejdsplads. Som det fremgar,
er den samlede tilfredshed stgrst i Danmark og Norge, hvor henholdsvis 91
0g 92 procent er meget tilfreds eller tilfreds med arbejdsforholdene. I
Sverige er det 88 procent.

5 Det Europeeiske Arbejdsmiljsagentur (EU-OSHA), 2013: Paneuropaeisk
opinionsundersggelse vedrgrende arbejdsmiljg.

6 Eurofound (European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions), 2015: European Working Conditions Survey.
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Figur 6. Tilfredshed med arbejdsforholdene pa den primaere arbejdsplads for
personer pa 50 ar og derover fordelt pd land (procent).

Meget tilfreds Ikke tilfreds Slet ikke tilfreds
Danmark 47 % arn 7w 1%
Norge 42 % 50% 7% 1%
Sverige 28 % 60 %[l 11 % Biow

Kilde: Eurofound, European Working Conditions Survey, 2015.

Synet pa seniorarbejdskraft blandt andre medarbejdere pa arbejdspladsen
kan have betydning for, om man vealger at blive i arbejde, selvom man har
mulighed for at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Arbejdspladser,
hvor der findes et begraenset positivt syn pd seniorarbejdskraft, vil alt andet
lige vaere mindre attraktive for seniorer.

I EU-OSHA'’s opinionsundersggelse spgrges der ind til respondenternes syn
pa seniorer i relation til arbejde. Resultatet viser, at der generelt er en mere
positiv holdning til seniorer pa arbejdspladsen blandt danske respondenter
sammenlignet med svenske og norske respondenter. I alle tre lande svarer
over halvdelen af respondenterne dog, at de mener, at seniorer er darligere
til at omstille sig.

Figuren nedenfor viser, hvor stor en andel af respondenterne i de tre lande,
der er enige i de fem forskellige udsagn. Det fremgar eksempelvis, at faerre
danske respondenter mener, at seniorer i hgjere grad lider af
arbejdsrelateret stress (11 procent i Danmark, 27 procent i Sverige og 22
procent i Norge).

Figur 7. Udbredelsen af negative holdninger til seniorer pa arbejdspladsen
fordelt p& land (2013, procent).

71 %
66 %

60 %

27 %

22 % 18 % o
o 13 9% 15%

13% 14 % 4% Y% 7% 10 %

11 %

Seniorer er darligere  Seniorer lideri Seniorer er mindre  Seniorer har flere  Seniorer er mere
til at omstille sig hgjere grad af produktive ulykker pd arbejdet vaek grundet
arbejdsrelateret sygdom

stress
® Danmark Sverige ®mNorge

Kilde: Det Europzaeiske Arbejdsmiljgagentur (EU-OSHA), 2013: Europeeisk
opinionsundersggelse vedrgrende arbejdsmiljg.

Personer med en lang videregdende uddannelse bliver i hgjere grad i
arbejde efter pensionsalderen end ufaglaerte og faglaerte (Finansministeriet,
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2017). Ufagleerte bliver i mindst omfang i arbejde efter pensionsalderen
(ibid.).

Andelen af personer mellem 55-74 &r med en lang videregdende
uddannelse er mindre i Danmark (27 procent) sammenlignet med Sverige
(29 procent) og Norge (31 procent). Der er ligeledes en mindre andel i
samme aldersgruppe, som har en ungdomsuddannelse eller en kort eller
mellemlang uddannelse i Danmark sammenlignet med Sverige og Norge, jf.
figur 8.

Figur 8. Uddannelsesniveau (ISCED 2011-niveauer) blandt personer mellem 55-
74 &r fordelt pa land (procent, 2016).

Danmark [l 30 % 43% [ 27 %
sverige [ 27 % 4a% I 20 %
Norge [ 21 % 9% [ 31 %

m Folkeskole (niveau 0-2)
Ungdomsuddannelse, kort og mellemlang uddannelse (niveau 3-4)
® ang videregdende uddannelse, phD (niveau 5-8)

Kilde: Eurostat, 2016. Datakode: edat_Ifs_9903. Note: ISCED er en statistisk
kategorisering af uddannelsesniveauer udviklet af UNESCO.

Der findes en positiv sammenhang mellem seniorers deltagelse i
kompetenceudvikling og fastholdelsen pa arbejdsmarkedet (Belloni et al.,
2015). I Danmark deltager en mindre andel i arbejdsrelateret
kompetenceudvikling” sammenlignet med Sverige og Norge.

Som det fremgar af figur 9 nedenfor, er forskellen mellem de tre lande i
forhold til arbejdsrelateret kompetenceudvikling stgrst for aldersgruppen
35-64 ar. For medarbejdere pd 65 ar eller derover deltog 24 procent i
Danmark i arbejdsrelateret kompetenceudvikling i 2016, mens 27 og 28
procent deltog i sddanne aktiviteter i henholdsvis Sverige og Norge.

Figur 9. Personer, der deltager i arbejdsrelateret kompetenceudvikling fordelt pa
land (2016, procent).

58 % 58 %
47 %

I 240y 27 % 28%

35-64 ar 65 3r
eller derover

®Danmark Sverige B Norge

Kilde: Eurostat, 2016. Datakode: ilc_ats10.

7 Arbejdsrelateret kompetenceudvikling er i Eurostats opggrelse bade ikke-formel
treening samt formelle kurser og seminarer, der har et professionelt formal.
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Resultaterne af sammenligningen viser, at levealderen er kortere i
Danmark, og en mindre andel af 55-64-3rige i Danmark har en positiv
opfattelse af deres helbred sammenlignet med Norge og Sverige. Derimod
er arbejdsrelaterede helbredsproblemer og stress mindre udbredt pd danske
arbejdspladser sammenlignet med Sverige og Norge. Der er generelt en hgj
grad af tilfredshed med jobbet blandt personer p& 50 &r og derover i alle tre
lande. Sammenlignet med Norge og Sverige er der generelt et positivt syn
pa seniorarbejdskraft pd arbejdspladser i Danmark. Kompetenceudvikling er
dog mindre udbredt i Danmark.
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Vedrgrende gennemsnitlig levealder og antal raske levear:
Personer i Sverige og Norge lever generelt la&engere end personer i
Danmark. Den forventede levealder i Danmark er omtrent et ar
kortere end Sverige og Norge. Svenskere og nordmaend kan
forvente omkring fire raske levedr mere efter 65-arsalderen end
danskerne.

Vedrgrende selvvurderet helbred: Der er en markant lavere
andel af personer mellem 55-64 ar i Danmark, som vurderer deres
helbred som godt eller meget godt sammenlignet med Norge og
Sverige (61 procent i Danmark og 73 procent i Norge og Sverige).

Vedrgrende fysisk og mentalt arbejdsmiljg: 55-64-3rige i
Danmark oplever i mindre grad arbejdsrelaterede
helbredsproblemer end den tilsvarende aldersgruppe i Norge og
Sverige. I Danmark har syv procent mellem 55-64 ar
arbejdsrelaterede helbredsproblemer, i Norge er det 15 procent, og
i Sverige er det 20 procent. Der er ligeledes en mindre grad af
opfattet arbejdsrelateret stress pa arbejdspladser i Danmark (38
procent i Danmark, 53 procent i Norge og 57 procent i Sverige).

Vedrgrende arbejdstilfredshed: Langt stgrstedelen af personer
pd 50 ar eller derover oplever deres arbejde som meningsfuldt i
bdde Danmark, Sverige og Norge (90 procent eller mere). Iszer i
Danmark og Norge er der stor tilfredshed med arbejdsforholdene
blandt medarbejdere over 50 &r (over 90 procent).

Vedrgrende arbejdspladsernes holdning til
seniormedarbejdere: I Danmark er der generelt et mere positivt
syn pa seniorarbejdskraft blandt medarbejdere sammenlignet med
Sverige og Norge. I alle tre lande er der dog en udbredt opfattelse
af, at seniorer er darligere til at omstille sig (mellem 60-71
procent).

Vedrgrende uddannelse og kompetenceudvikling: Der er
generelt et lavere uddannelsesniveau blandt personer mellem 55-74
&r i Danmark end i Sverige og Norge. Ud over uddannelsesniveauet
har kompetenceudvikling pa arbejdet en pavist positiv betydning for
fastholdelse af seniorer i arbejde. I Danmark deltager en lavere
andel af beskaeftigede p& 65 &r eller derover (24 procent) i
arbejdsrelateret kompetenceudvikling sammenlignet med Norge og
Sverige (27 og 28 procent).
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4 Pensionssystemerne
i Danmark, Norge
0g Sverige

Indretningen af pensionssystemet spiller en vaesentlig rolle, ndr den enkelte
traeffer beslutning om at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Og ser
man pé’l pensionssystemerne p% tveers af Norge, Sverige og Danmark star
det klart, at der er forskel pa pensionssystemerne i de tre lande.

I dette kapitel foretages en sammenligning og uddybende kortlaegning af
pensionssystemerne i Danmark, Norge og Sverige. Belysningen af
pensionssystemerne tager udgangspunkt i:

1. Reglerne om pensions- og tilbagetraekningsalder

2. Pensionstyperne

3. @konomiske incitamenter til arbejde

4. Andre tiltag til fastholdelse af seniorer pd arbejdsmarkedet

Kapitlet indledes med en sammenligning af pensionssystemerne pa tveers af
de tre lande. Herefter foretages en grundigere gennemgang af
pensionssystemerne i det enkelte land.

I tabellen nedenfor sammenlignes pensionssystemerne i Danmark, Norge
og Sverige, for sa vidt angdr 1) regler om pensions- og
tilbagetraekningsalder, 2) pensionstyper, 3) gkonomiske incitamenter og 4)
andre nationale tiltag til fastholdelse af seniorer.

Tabel 2. Sammenligning af pensionssystemerne i Danmark, Norge og Sverige.

. s
A& Danmark Norge
é J

Sverige

r

Regler om 65 ar (tidligere for personer med ret til Mellem 62-75 &r. Fra 61 &r og frem.
pensions- og efterlgn?®). Efter 2026 fglger
tilbage- Pensionsalderen fglger udviklingen i den minimumsalderen
traekningsalder gennemsnitlige levealder®. udviklingen i den
(aldersgraenser) gennemsnitlige levealder.
Pensionstyper Offentlig pension: Offentlig pension: Offentlig pension:

e Folkepension, ATP, delpension (under e Indtjeningspension og e Allman pension

udfasning), fleksydelse og efterlgn garantipension. (indkomstpension,

(opsparing i a-kasser; forsikringsbaseret = Arbejdsmarkedspensioner:

tilbagetraekningsordning). o Aftalefestet pension

(AFP), tjenestepension.

Obligatoriske arbejdsmarkedspensioner: Privat pensionsordning.

praemiepension og

garantipension).
Tjenestepension
(aftalebaseret).

8 Efterlgn (for personer i efterlgnsordningen) er 3-5 ar for folkepensionsalderen.

9 Pensionsalderen er i 2019 65,5 ar. Pensionsalderen haeves gradvist til 67 3r fra
2019-2022 og til 68 i 2030. Derefter levetidsindekseres pensionsalderen hvert 5. ar,
hvilket skal vedtages i Folketinget, fgr det traeder i kraft.
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e Arbejdsmarkedspension, supplerende Privatopsparet pension.
arbejdsmarkedspension,

e Tjenestemandspension.

Private pensionsopsparinger.

Okonomiske Opsat pension i op til ti 8r og optjening af Indtjeningsbaseret Indtjeningsbaseret
incitamenter til atventeprocent (ventetillaeg). optjeningsmodel. optjeningsmodel.
arbejde @get fradrag i arbejdsindkomst (finanslov Mulighed for at arbejde og fa Lavere skattesats og hgjere
2019). udbetalt pension (uden fradrag for indteegter for
Skattefri seniorpraamie (finanslov 2019)°, regulering). personer pa 65 &r og
Incitamenter til at fraveelge eller udskyde Afgiftslempelse for derover.
efterlgnnen og lempet fradrag for arbejde arbejdstagere over 69 &r. Sanket arbejdsgiverafgift.
for efterlansmodtagere.
@vrige tiltag til  Ret til seniorjob for ledige a- Reduceret arbejdstid. Forbud mod
fastholdelse af  kassemedlemmer med ret til efterlgn ved  Forleenget opsigelse. aldersdiskrimination.
seniorer pa efterlgnsalderen. Ekstra ferie. Ret til individuel tilpasning af
arbejdsmarkedet Seniortaenketank. Forbud mod arbejdsopgaver.
Forbud mod aldersdiskriminering. aldersdiskrimination. Flere midler til forskning i
Formid“ng af informationer om pension pg Ret til individuel tilpasning afarbejdsm”jﬁ og et
pensionsinfo.dk. arbejdsopgaver. baeredygtigt arbejdsliv.
Formidling af informationer om pension pg National seniorstrategi. Formidling af information om
borger.dk. Formidling af informationer pensionssystemet og
om pension pa Din Pensjon. betydningen af
Arbejdslivscentre i NAV til pensionsopsparing og
understgttelse af tilbagetraekning.

virksomheders arbejde med
et bedre arbejdsmiljg.

Af tabellen fremgar falgende om de fire kategorier:

¢ Vedrgrende reglerne om pensions- og tilbagetrakningsalder:
I Norge er pensionsalderen mellem 62-75 &r, og i Sverige er det
muligt at f& udbetalt pension fra 61-arsalderen. I Danmark har man
ret til at sgge om folkepension fra en bestemt alder afhaengigt af,
hvorndr man er fgdt. Der kan ligeledes sgges om at udskyde ens
folkepension (opsat pension)!?, hvis den enkelte person gnsker det.
Pensionen kan opsaettes i op til 10 ar, hvor der optjenes en
venteprocent. Regler for pensions- og tilbagetraekningsalder har
selvsagt direkte betydning for, hvorndr det er muligt for den enkelte
at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet - men det er ogsd pavist,
at reglerne kan have en indirekte betydning, fordi de afspejler den
socialt acceptable pensionsalder i et land
(Pensionsaldersutredningen, 2012).

e Vedrgrende pensionstyper: I alle tre lande findes der bade
offentlige pensioner, arbejdsmarkedspensioner og frivillige,
privatopsparede pensioner. Det offentlige pensionssystem i
Danmark adskiller sig ved, at alderspensionen (folkepensionen) ikke
bestemmes af den samlede indtjening gennem arbejdslivet. I badde
Norge og Sverige afhaenger stgrrelsen pa den offentlige pension af,
hvor meget pagaeldende har arbejdet - og dermed indbetalt til
pensionssystemet. For personer med f3 eller ingen indbetalinger
findes der en garantipension. Derudover er efterlgnsordningen en
seerlig dansk ordning. Norge og Sverige har ikke lignende
ordninger.

10 Den skattefrie seniorpreemie er endnu ikke vedtaget i Folketinget.

1 For at kunne ansgge om at udskyde folkepension skal man 1) have ret til
folkepension, 2) arbejde mindst 750 timer inden for et kalenderar. Det svarer til ca.
14 timer om ugen i gennemsnit.
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e Vedrgrende de gkonomiske incitamenter til at arbejde: I bdde
Norge og Sverige betyder koblingen mellem arbejde og stgrrelsen
pa den udbetalte pension, at pensionsydelsen bliver stgrre, des
senere man veelger at fa den udbetalt, og det giver et incitament til
at arbejde lzengere. I Norge kan pension og arbejde frit kombineres
uden betydning for det udbetalte belgb, og efter 67 &r nedsaettes
den obligatoriske afgift, som arbejdstageren skal betale til
Folketrygden. Det betyder, at seniorer far en stgrre del af deres Ign
udbetalt og derfor har incitament til at blive ved med at arbejde. I
Sverige far personer over 65 ar nedsat skattesatsen pa
arbejdsindtaegter og stgrre fradrag i den skattepligtige indkomst.
Derudover betyder en saenket arbejdsgiverafgift, at arbejdsgiveren
har faerre udgifter til medarbejdere over 65 ar. I Danmark gives der
et ventetillaeg til personer, som veaelger at udskyde udbetalingen af
folkepensionen, der kan optjenes ventetillaeg i op til 10 r. Der
findes ligeledes incitamenter til at fravaelge efterlgn, udskyde
overgangen til efterlgn og arbejde ved siden af efterlgnnen.

e Vedrgrende tiltag til fastholdelse af seniorer pa
arbejdsmarkedet: I tillaeg til de beskrevne strukturer i
pensionssystemerne har seniorer i Norge i kraft af lovgivningen ret
til reduceret arbejdstid, forlaenget opsigelsesperiode og ekstra ferie.
I bade Sverige og Norge har alle beskaeftigede ret til individuel
tilpasning af deres arbejdsopgaver. I Sverige og Norge er der
ligeledes fra centralt politisk hold ivaerksat initiativer til fastholdelse
af seniorer pd arbejdsmarkedet og forbedring af arbejdsmiljget i et
forebyggende perspektiv. Initiativerne omfatter fx en national
seniorstrategi, ekstra investering i forskning og udvikling samt
malrettet formidling af viden og pensionssystemet indretning. I
Danmark har regeringen fx nedsat en seniortaenketank for et
laengere og godt seniorarbejdsliv.

De fglgende afsnit indeholder en mere detaljeret beskrivelse af
pensionssystemet i henholdsvis Danmark, Norge og Sverige inden for hver
af de fire faktorer: regler om pensions- og tilbagetraekningsalder,
pensionstyper, gkonomiske incitamenter til at arbejde og andre nationale
tiltag til fastholdelse af seniorer.

I Danmark er folkepensionsalderen i dag 65,5 &r, og den bliver gradvist
haevet til 67 ar i 2022 og til 68 ar i 2030, herefter indekseres
pensionsalderen hvert 5 ar i forhold levealderen, hvilket skal vedtages i
Folketinget, fgr det treeder i kraft. Personer, som har sparet op til efterlgn,
kan afhaengig af fodselsdr fa udbetalt denne ydelse mindst 4V2-3 &r inden
folkepensionsalderen. Det danske pensionssystem indeholder tre
overordnede typer af pensioner: Offentlige pensioner, obligatoriske
arbejdsmarkedspensioner og individuelt opsparede pensioner. Der findes
gkonomiske incitamenter til at arbejde samtidig med udskyde folkepension,
ligesom der findes ordninger, som tilskynder til at fraveelge efterlgn eller
arbejde ved siden af efterlgnnen.

4.2.1 Regler om pensions- og tilbagetraekningsalder

I den danske lovgivning findes reglerne for folkepensionsalderen i lov om
social pension (pensionsloven). Folkepensionsalderen er mellem 65-68 &r
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afhaengigt af fadselsarl2. Folkepensionsalderen reguleres hvert femte ar og
fglger udviklingen i den gennemsnitlige levealder.

Er man omfattet af ordningen om efterlgn, findes reglerne for
efterlgnsordningen i lov om arbejdslgshedsforsikring m.v. Efterlgnsalderen
haeves gradvist afhaengigt af fadselsdr - jo yngre man er, des hgjere er
efterlgnsalderen. Efterlgnsalderen fglger folkepensionsalderen, og for
personer fadt efter 1962 er efterlgnsalderen tre ar for folkepensionsalderen.
Efterlgnsperioden forkortes gradvist fra en femarig til en tredrig periode ved
at haeve efterlgnsalderen gradvist frem til 2023, hvor man kan g& pa
efterlgn som 64-3rig.

4.2.2 Pensionstyper
Det danske pensionssystem er grundlaeggende opbygget omkring tre typer
af pensioner:

1. Offentlige pensionsordninger: Folkepension, ATP, delpension!3
(under udfasning) og efterlgn (forsikringsbaseret
tilbagetraekningsordning)

2. Arbejdsmarkedspensioner: Arbejdsmarkedspension, supplerende
arbejdsmarkedspension, tjenestemandspension

3. Individuelle pensionsopsparinger

4.2.2.1 De lovbaserede pensionsordninger

Folkepension

Folkepension er en livsvarig pensionsordning, som udbetales hver maned.
For at modtage folkepension skal man vaere dansk statsborger, vaere
bosiddende i Danmark og have haft fast bopael i Danmark i mindst tre ar,
fra man fylder 15 &r, til man g&r p& folkepension. Derudover har man ret til
fuld folkepension, hvis man har optjent, hvad der svarer til 40 bopaelsar i
optjeningsperioden. Hvis man ikke har optjent ret til en fuld folkepension,
kan man have ret til en del af pensionen - ogsd kaldet ‘brgkpension’.
Brgkpension bliver beregnet pd baggrund af den tid, man har boet i
Danmark i optjeningsperioden, fratrukket eventuelle perioder, hvor man
samtidig har optjent sociale pensionsrettigheder fra udlandet.

Folkepensionen bestar af et grundbelgb og et pensionstillaeg. Grundbelgbet
er 75.780 kr. arligt, mens pensionstilleegget i 2019 er 83.076 kr. arligt for
enlige og 41.436 kr. arligt for gifte/samlevende. Den udbetalte pension
afhanger af, om man har indtaegter fra arbejde og andre indkomster. Figur
10 viser en oversigt over folkepensionens to dele og betydningen af arbejde
og indkomster.

121 2006 blev der besluttet forhgjelser af folkepensions- og efterlgnsalderen som
fglge af Velfeerdsaftalen. I 2011 blev der indgdet en aftale om en reform af
tilbagetraekningssystemet, hvormed forhgjelserne af efterlgns- og
folkepensionsalderen, der blev besluttet med Velfaerdsaftalen i 2006, blev fremrykket
med fem &r.

13 Delpension er under udfasning og ophgrer ved udgangen af 2025.

20



Nordisk sammenligning af arbejdsmarkedet for seniorer

Figur 10. Arbejde og indkomsters betydning for udbetalingen af folkepension for
en enlig folkepensionist (2019-satser).

Enlig*
folkepensionist

Bundfradrag** = 100.008 kr.

Nedszettes ved personligt Nedsazettes ved indkomst
0 arbejde over 329.600 kr. over 87.800 kr.
“ Bortfalder ved personligt Bortfalder ved indkomst
arbejde over 576.400 kr. over 356.700 kr.

Kilde: Egen illustration efter oplysninger p& borger.dk.

Note: * Pensionstillaeggets stgrrelse og indkomstgraenser varierer afhaengigt af civilstatus og
partners indkomst.

** Bundfradraget geelder indtzegter fra personligt arbejde.

Tillaeg til folkepensionen
Der findes en raekke tilleeg til folkepensionen for personer, der opfylder bestemte
betingelser:

e  Aldrecheck: Aldrechecken er en arlig udbetaling for folkepensionister med lav
indkomst og lille formue. Der gives op til 17.600 kr. om 8ret i aldrecheck.
Belgbet er skattepligtigt.

. Mediecheck: Mediechecken er et tilleeg til folkepensionister, som afhaenger af
husstandens indkomst. Mediechecken er 235 kr. fgr skat i 2019 og
skattepligtig, og den udbetales automatisk til folkepensionister, som opfylder
betingelserne. Mediechecken udbetales for fgrste gang i 2019, og erstatter
gradvist den nedsatte medielicens frem mod 2022. Det betyder, at der bade
er mulighed for at f8 mediecheck og nedsat medielicens frem mod 2022.
Herefter vil det kun veere muligt at fa mediechecken.

. Personligt tillaeg: Personligt tilleeg udbetales som et engangsbelgb til
folkepensionister i en seaerlig vanskelig gkonomisk situation. Der findes ikke
faste regler for, hvad tillaegget kan ga til, men det kan fx vaere udgifter til
briller, tandlaege osv. Tillaegget er ikke skattepligtigt.

e Varmetillaeg: Varmetillaeg udbetales som et tilskud til varmeudagifter (el, gas,
olie osv.), der er stgrre end 5.200 kr. om &ret for enlige og 7.800 kr. om 8ret
for gifte/samlevende. Det udbetalte belgb afhanger af varmeforbrugets
stgrrelse, og det er muligt at f& deekket varmeudagifter op til 22.000 kr. om
dret (2019).

e Helbredstillaeg: Der findes to typer af helbredstillaeg: almindeligt og udvidet.
Med disse tillaeg gives der tilskud til bestemte helbredsudgifter. Retten til
helbredstillaeg afhaenger af indteegt og formue, og der udbetales op til 85
procent af udgifterne.

. Boligydelse: Folkepensionister kan sgge om tilskud til boligudgifter.
Boligydelsens stgrre afhaenger af stgrrelsen pd boligudgifterne, boligens
stgrrelse, antal personer i husstanden samt indkomst og formue. Der gives op
til 4.045 kr. om maneden, og boligydelsen er ikke skattepligtig.
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Arbejdsmarkedets Tillegspension (ATP)

ATP er en obligatorisk pensionsordning for Ignmodtagere, som betales af
arbejdsgiver, Udbetaling Danmark, kommune eller a-kasse afhaengigt af
beskaeftigelsesstatus. ATP er en livsvarig ydelse, der kan udbetales fra
folkepensionsalderen. Den maksimale ATP-udbetaling for personer, der
modtager ATP fra folkepensionsalderen, er 23.600 kr. arligt. Ved
udskydelse af ATP forhgjes udbetalingen til det tidspunkt, man gar pd
pension.

Efterign

Efterlgn er en frivillig tilbagetraekningsydelse, og retten til efterlgn optjenes
gennem betaling af efterlgnsbidrag i en a-kasse. Efterlgnnens stgrrelse er
individuelt beregnet og svarer til den dagpengesats, som medlemmet ville
have ret til i forbindelse med ledighed. Efterlgnnen kan hgjst veere 18.866
kr. per maned i 2019 for fuldtidsforsikrede medlemmer og 12.577 kr. per
maned i 2019 for deltidsforsikrede medlemmer. Personer, der er fgdt for
den 1. juli 1959 vil som udgangspunkt fa efterlon med en sats, der er 91
pct. af dagpengenes hgjeste belgb. Det er et belgb pa 17.168 kr. for
fuldtidsforsikrede og 11.445 kr. for deltidsforsikrede.

Fleksydelse

Fleksydelsesordningen er en efterlgnslignende ordning, der giver personer,
som er visiteret til fleksjob og som har en langvarig tilknytning til
arbejdsmarkedet, mulighed for at traekke sig helt eller delvist tilbage fra
arbejdsmarkedet pa fleksible vilkar.

Der gzelder de samme betingelser i fleksydelsesordningen som i
efterlgnsordningen med hensyn til indbetaling af bidrag, fradrag for pension
og fradrag for arbejde.

Delpension
Delpension er en gkonomisk ydelse til personer, der gnsker at reducere
deres arbejdsmeaengde uden at forlade arbejdsmarkedet. Betingelserne for
at modtage delpension er, at man:

e Er lgnmodtager eller selvstaendig

e Er fgdt fgr 1959

e Er bosat i Danmark

e Ikke har faet udstedet et efterlgnsbevis

e Har ndet alderen for delpension (svarer til efterlgnsalderen)

e Har arbejdet 30 timer ugentligt i 18 ud af de seneste 24 maneder

e Har betalt fuldt bidrag til ATP i minimum 10 ud af de seneste 20 ar

Arbejdsgiver skal acceptere arbejdsnedsaettelsen, fgr det er muligt at
overga til delpension.

Arbejdstiden skal for Isnmodtagere vaere nedsat i forhold til den hidtidige
arbejdstid med mindst 7 timer om ugen eller mindst %4 af den
gennemsnitlige ugentlige arbejdstid i de sidste 9 maneder fgr overgangen.
Arbejdstiden efter overgangen skal i gennemsnit vaere mindst 12 timer og
hgjst 30 timer om ugen.

Delpensionen beregnes ud fra et basisbelgb pd 185.697 kr. om aret. For
hver time, arbejdet nedseaettes, udbetales 1/37 af basisbelgbet.

Delpensionsordningen er under udfasning og den ophgrer ved udgangen af
2025.
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Obligatorisk pensionsopsparing!4

Der betales i dag ikke pensionsbidrag af indkomsterstattende
overfgrselsindkomster (bortset fra ATP). Med Finanslovsaftalen for 2019
indfgres en obligatorisk opsparing for hovedparten af de
indkomsterstattende indkomstoverfgrsler, som i dag indgar i grundlaget for
fradraget til satspuljen.

Bidraget indbetales pa ATP livslang pension, som de fleste danskere
allerede i dag er omfattet af via de nuveerende ATP-indbetalinger. Det
betyder, at overfgrselsindkomstmodtagere far en stgrre pensionsopsparing
og dermed en hgjere indkomst som pensionist. Den obligatoriske opsparing
for overfgrselsmodtagere har virkning fra 2020 og indfases i perioden frem
mod 2030. Med en arlig stigning i det obligatoriske pensionsbidrag p& 0,3
pct.-point vil bidraget gradvist stige til 3,3 pct. i 2030.

4.2.2.2 Arbejdsmarkedspensioner
Arbejdsmarkedspension
En arbejdsmarkedspension er knyttet til ansaettelsesforhold og finansieres
typisk dels af bidrag fra Isnmodtageren selv og dels af bidrag fra
arbejdsgiveren. Der findes tre former for arbejdsmarkedspensioner:

e Overenskomstbaseret arbejdsmarkedspension

e Firmapension

e Tjenestemandspension

De overenskomstbaserede arbejdsmarkedspensioner udggr hovedparten af
arbejdsmarkedspensioner. Det er arbejdstagerorganisationerne og
arbejdsgiverne, der aftaler pensionen i overenskomster, der geelder for alle
ansatte inden for de pagaeldende overenskomstomrader.

Firmapension er baseret pd en aftale mellem en arbejdsgiver og et
pensionsselskab. Aftalen omfatter alle medarbejdere pd arbejdspladsen og
definerer, hvordan pensionsordningen er sammensat.

Tjenestemandspension omfatter udelukkende tjenestemaend ansat i stat,
regioner eller kommuner. Stgrrelsen af pensionen afhaenger af antal ari
tjenestemandsansazettelse. Tjenestemandspensioner bliver finansieret via
finansloven eller via de kommunale eller regionale budgetter.

Supplerende arbejdsmarkedspension (SUPP)

SUPP er en frivillig pensionsordning for fgrtidspensionister. Hvis man har en
SUPP-ordning, modtager man en ekstra udbetaling hver méned i tillzeg til
folkepensionen. Staten betaler 2/3 af pensionsbidraget, mens pagaeldende
selv betaler den resterende tredjedel.

4.2.2.3 Individuelle pensioner

Individuelle pensionsopsparinger

Individuelle pensionsordninger er privattegnede, frivilligt oprettede
pensionsopsparinger, der typisk indbetales Igbende. 17 procent af
befolkningen mellem 45-64 &r har indbetalt til individuelle
pensionsordninger.!> Individuelle pensionsopsparinger findes i forskellige
varianter:

4 Er endnu ikke vedtaget i Folketinget. Se evt. Finansministeriets faktaark til
Finansloven 2019.
15> Danmarks Statistik, 2018
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e Livspension

e Ratepension

e Kapitalpension
e Aldersopsparing
e Livrenter

Det tidligste tidspunkt for udbetaling af forskellige private
pensionsordninger blev i 2017 aendret fra fem &r for folkepensionsalderen til
tre ar for folkepensionsalderen. Justeringen af udbetalingstidspunktet
geaelder aldersopsparinger, ratepensioner og livrenter.

Med aftale om flere &r pa arbejdsmarkedet fik personer, der er fem ar fra
folkepensionsalderen, mulighed for at indbetale op til 50.000 kr. &rligt efter
skat pa en aldersopsparing. Aldersopsparingsordningen har til formal at
modvirke det sdkaldte samspilsproblem, da udbetalinger fra
aldersopsparingen ikke modregnes i offentlige pensionsydelser.
Samspilsproblemet opstar, ndr udbetalinger fra private pensionsordninger
modregnes i offentlige pensionsydelser, og incitamentet til at opspare
pension privat derfor mindskes.

4.2.3 @konomiske incitamenter til fastholdelse af seniorer pa
arbejdsmarkedet

Der findes en raekke gkonomiske incitamenter i det danske pensionssystem,

som har til formal at tilskynde seniorer til at blive laengere pd

arbejdsarbejdsmarkedet.

Ventetillaeg til folkepensionen

Ved udskydelse af folkepensionstidspunktet optjener man et ventetillaeg,
der stiger, jo leengere tid pensionsalderen udskydes. Ventetillaegget kan
maksimalt optjenes i 10 8r og beregnes som en procentandel
(venteprocenten) af grundbelgb og pensionstillaeg. P& tidspunktet for
folkepensionering kan den enkelte person vaelge, om rentetillaeagget skal
laegges oven i de manedlige folkepensionsudbetalinger, eller om
ventetillaagget skal udbetales som et engangsbelgb.

@get fradrag for arbejdsindkomst

Som led i finanslovsaftalen for 2019 er fradraget for pensionisters
arbejdsindkomst blevet aendret, sd det er muligt at tjene et stgrre belgb
end tidligere fgr, at der sker indtaegtsregulering af pensionsydelsen.

Konkret indebaerer det, at fradragsbelgbet i indkomsten fgr regulering af
pensionstillaagget og tillaeggene til folkepensionen forhgjes midlertidigt, og
at bundfradraget p& 60.000 kr. i beregningen af pensionstilleegget forhgijes
til 100.000 kr. Forhgjelsen af bundfradraget til 100.000 kr. indebzerer, at
enlige, der i dag oplever aftrapning af pensionstillaegget pa grund af
arbejdsindkomst i 2019, kan opné en stigning i pensionstillaegget pa op til
12.400 kr. (fgr skat).

Skattefri seniorpraemie

For at give seniorer et stgrre incitament til at arbejde, indfgres der som en
del af finanslovsaftalen for 2019 en skattefri seniorpraemie. Den skattefri
praemie er 30.000 kr. for seniorer, som er beskaeftiget mindst 30 timer om
ugen (1.550 timer indenfor 12 m:?meder). Preemien kan optjenes fra
folkepensionsalderen og 12 mdneder frem. Preemien udbetales efter disse
12 maneder. Seniorpraemien indfgres med virkning for alle de &rgange, der
ndr folkepensionsalderen fra og med 2019. Dermed omfattes personer fgdt
den 1. januar 1954 eller senere, som nar folkepensionsalderen fra andet
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halvar 2019. De fgrste preemieudbetalinger sker 12 maneder senere i andet
halvar 2020. Lovforslaget om seniorpraemien er i skrivende stund i
behandling i Folketingets udvalg.

Udskydelse af efterlgn

Det er muligt at fortszette med at arbejde og dermed udskyde efterlgn og
samtidig optjene en skattefri preemie. Det er en forudsaetning, at man
udskyder efterlgnnen i to ar og arbejder i et vist omfang i mellemtiden. Den
skattefri praemie optjenes hver gang, at pdgaeldende arbejder i 481 timer
efter, at udskydelsesreglen er opfyldt.

Lempet fradrag i efterlgnnen

Efterlgnsmodtagere i arbejde med en timelgn under en fast omregningssats
(241,73 kr. i 2019) far et lempeligere fradrag i efterlgnnen, indtil deres
samlede Ignindtaegt i kalenderdret ndr en fastsat arlig belgbsgraense
(39.096 kr. i 2019). Det lempeligere fradrag skal give efterlgnsmodtagere
incitament til at tage lavere Ignnet arbejde ved siden af efterlgnnen.

4.2.4 Eksempler pa yderligere tiltag til fastholdelse af seniorer
pa arbejdsmarkedet

Der findes yderligere en raekke eksempler pa tiltag p& centralt niveau, som i

kombination med ovennavnte har til formal at fastholde seniorer laengere i

arbejde.

Tabel 3. Eksempler pa tiltag til fastholdelse af seniorer pa centralt niveau i Danmark.

Tiltag Beskrivelse
Seniorjob Lov om seniorjob giver ledige a-kassemedlemmer ret til anseettelse i seniorjob, hvis de opfylder en
reekke betingelser.
Pulje til saerlig Formalet med puljen er at hjzelpe ledige over 50 &r, der er i risiko for langtidsledighed, tilbage i job.
indsats til ledige Der er afsat 10,3 mio. kr. til puljen, som er tildelt fem a-kasser:
over 50 dr- FL § e Metal A-Kasse med projektet "Metal 50+ i job".
17.46.43.30 e 3F Sghgjlandet med projektet "Midtjyske seniorer - Tilbage p& arbejdsmarkedet".
e BUPL-A med projektet "Turn Around for +50-arige inden for FTF-omradet".
e FOA's A-kasse med projektet "Social- og sundhedshjzlper +50".
e Fgdevareforbundet NNF's A-kasse med projektet "50+ NNF".
Pulje til Formalet med puljen er, at ledige personer over 50 &r opnar ordinaere job pa arbejdsmarkedet samt
selvaktiverings- at fremme nye beskaeftigelsesomrader for malgruppen.
grupper for seniorer
2019 - FL §
17.59.31.15
Forbud mod Forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingsloven fastsl|ar, at arbejdsgivere i forbindelse med

aldersdiskriminationafskedigelse af en medarbejder ikke ma laegge vaegt p& medarbejderens alder. Fra den 1. januar
2016 har arbejdsgivere ikke laengere kunnet vedtage, at medarbejderens ansaettelsesforhold
automatisk ophgrer, ndr medarbejderen fylder 70 ar.

Pensionsinfo.dk PensionsInfo er et digitalt vaerktgj, som viser et overblik over den enkelte persons
pensionsopsparinger. Hiemmesiden giver mulighed for at beregne pensionens stgrrelse ved
forskellige tilbagetraekningsaldre og sammenligne resultaterne. PensionsInfo er en forening og et
samarbejde mellem alle danske banker, sparekasser, pensionskasser, LD, Moderniseringsstyrelsen
0og pensions- og forsikringsselskaber.

I Norge er pensionsalderen fleksibel, og det er muligt at g& pension mellem ﬁ;
62-75 ar. Storrelsen pa den udbetalte offentlige pension afhaenger af, hvor -
meget man har indbetalt til en personlig pensionsbeholdning gennem sit

arbejdsliv. Pensionen bliver derfor stgrre, des laangere man vealger at blive i

arbejde og udskyde pensionsalderen. Foruden den offentlige alderspension

25



Nordisk sammenligning af arbejdsmarkedet for seniorer

er arbejdsmarkedspensioner (aftalefestede pensioner og tjenestepensioner)
udbredt i Norge, og det er muligt at spare op privat til pension. For at
tilskynde seniorer til at blive pd arbejdsmarkedet er indtaegter fra arbejde
og pension helt adskilt i Norge, og samtidig betaler seniorer en lavere
offentlig afgift end andre arbejdstagere.

4.3.1 Regler om pensions- og tilbagetrakningsalder

De gzeldende pensionsregler i Norge fremgar af Folketrygdloven. For at
have ret til alderspension i Norge, er det et krav, at man har varet medlem
af Folketrygden i minimum tre ar. Pensionsalderen er fleksibel, s den
enkelte person kan pabegynde pensionsudbetalingen p3 et frivilligt
tidspunkt i alderen 62-75 &r. For at modtage alderspension inden det 67. ar
er det dog et krav, at man har optjent et fastsat mindste pensionsniveau.

I Norge er beslutningen om at forlade arbejdsmarkedet og modtage pension
adskilt. Det vil sige, at det er muligt for personer fra 62 ar og op at arbejde Om Folketrygden i Norge
og samtidig modtage alderspension uden at blive gkonomisk reduceret i

pensionen. Man veelger selv, om man vil have 20, 40, 50, 60, 80 eller 100 Folketrygden er et nationalt,

socialt forsikringssystem, der for

procent af alderspensionens sats udbetalt, mens man arbejder. Derudover medlemmer giver ret til offentlige
bliver alderspensionen og det optjente belgb gennem AFP-ordning hgjere, ydelser i Norge, herunder
desto lzengere tid man venter med at ga pd pension. For alderspension gges alderspension. Personer, der er

bosat i Norge, er som
udgangspunkt medlemmer af
Folketrygden.

niveauet op til 75 &r, mens AFP-ordningen @ges op til, at man fylder 70 ar.

Ifglge Norges lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern kan
arbejdsforholdet bringes til ophgr af arbejdsgiver, ndr arbejdstageren fylder
72 &r. Det er tilladt for arbejdspladser at have en lavere aldersgreense (ned
til 70 &r), sdfremt aldersgraensen praktiseres konsekvent pd tveers af alle
medarbejdere.

4.3.2 Pensionstyper
I Norge er det overordnet muligt at modtage fire forskellige typer af
pension:

e Alderspension

o Aftalefestet pension (AFP)

e Tjenestepension

e Privat pensionsordning

Alderspension

Alderspension er en statsfinansieret livslang pensionsordning. Niveauet af
alderspensionen beregnes p& baggrund af den samlede indkomst gennem
et helt arbejdsliv, og antallet af &r bosat i Norge. Herudover er
alderspensionen i Norge levealdersjusteret. Det betyder, at s laenge
levealderen gges, ma hver argang vente lzengere med at udtage pension
end den forrige for at opnd samme &rlige udbetaling af alderspension.

Alderspensionen er opdelt i en indtjeningspension og garantipension:

e Indtjeningspensionen opspares gennem lgnindtaegt, hvor 18,1
procent af indtaegten indbetales til en personlig pensionsbeholdning.
Offentlige overfgrsler som fx sygepenge, arbejdsafklaringspenge og
omsorgslgn beregnes ogsa som pensionsgivende indtaegt. Man kan
maksimalt optjene en &rlig indtjeningspension pa 18,1 procent af
7,1 gange grundbelgbet (18,1 procent af 687.869 NOK i 2018).

e Garantipension gives til personer, der har haft en lav eller ingen
pensionsgivende indtaegt. For at opna fuld garantipension, skal man
have boet eller arbejdet i Norge i minimum 40 &r og have veeret
medlem af Folketrygden i minimum tre ar. For personer, der har
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boet eller arbejdet i Norge i mindre end 40 ar, reduceres
garantipensionen.

Aftalefestet pension (AFP)

AFP-ordningen er sikret gennem en aftale mellem staten, arbejdstager- og
arbejdsgiverorganisationer og fungerer som en Ignindskudsordning, hvor
arbejdsgiveren forpligter sig til at indbetale minimum to procent af
medarbejderens Ign pd en AFP-opsparing. Ordningen omfatter alle offentligt
ansatte og cirka halvdelen af de privatansatte. AFP-ordningens udformning
varierer pa tveers af sektorer:

e AFP for ansatte i den private sektor er en livslang
overenskomstbestemt pensionsordning, som kan aktiveres fra 62-
3rsalderen. Stgrrelsen pd AFP afhaenger af den enkeltes
pensionsgivende indtaegt i aldersintervallet 13-61 &r. Samtidig
forgges AFP-opsparingen, hvis man veelger at vente ud over de 62
ar med at modtage AFP. Staten daekker 1/3 af udgifterne til
ordningen, mens virksomheder daekker 2/3 af udgifterne.

For at optjene ret til AFP som privatansat skal man i syv ud af de
sidste ni &r, for man fylder 62 3r, have arbejdet i en virksomhed
med en overenskomst, hvori en AFP-ordning indg%r. Derudover er
AFP betinget af, at man samtidig modtager alderspension. Det er
tilladt at arbejde ubegraenset uden reduktion i ydelsen.

e AFP for ansatte i den offentlige sektor kan udbetales i en
tidsbegraenset periode i aldersintervallet 62-67 ar. Modtagelsen af
AFP er betinget af, at man stopper helt med at arbejde eller
arbejder deltid. Samtidig skal man have arbejdet i den offentlige
sektor i tre ar, inden man fylder 62 ar. Fra 2020 omlaegges den
offentlige AFP-ordning, s8 den kommer til at fglge de samme regler
som AFP i den private sektor. AFP for offentligt ansatte bliver
dermed en livslang ydelse, der kan udbetales samtidig med
Ignindkomst. De nuvaerende opsparings- og anciennitetsregler for
privatansatte bliver samtidig overfgrt til den offentlige AFP-ordning.

Tjenestepension

Tjenestepension optjenes gennem ens arbejdsplads, og pensionsordningen
er sdledes finansieret gennem bidrag fra lsnmodtageren selv og
arbejdsgiveren. Obligatorisk tjenestepension tradte i kraft i 2006, og det
betyder, at stort set alle arbejdsgivere i den offentlige og private sektor er
forpligtet til at have en tjenestepensionsordning for deres medarbejdere.

Privat pensionsordning

I Norge er det ligeledes muligt at have en privat pensionsordning i form af
livrenter, en individuel kapitalforsikring eller en individuel pensionsordning
(IPS/IDA). Ved udgangen af 2017 var der registreret cirka 949.000 private
pensionsordninger i Norge fordelt p% livrenter og IPS/IPA.

IPS/IPA kan tidligst udbetales ved 62 ar, og det er maksimalt muligt at
indbetale 40.000 NOK til ordningen arligt. Selve opsparingen er forbundet
med skattefordele, mens udbetalingen beskattes som Ignindtaegt.

4.3.3 gkonomiske incitamenter til fastholdelse af seniorer pa
arbejdsmarkedet

I 2011 gennemfgrtes en stgrre reform af det norske pensionssystem, og i

den forbindelse blev der indfgrt en reekke forskellige gkonomiske

incitamenter til fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet.

Indtjeningsbaseret optjeningsmodel
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Den indtjeningsbaserede optjeningsmodel blev introduceret med
pensionsreformen i 2011, og modellen betyder, at pensionsopsparingen
vokser, desto laengere man bliver pd arbejdsmarkedet. Det vil sige, at en
udskydelse af pensionsalderen fgrer til flere ar med pensionsgivende
indtaegt og dermed hgjere pensionssats.

AFP-ordningen for privatansatte er ligeledes afhangig af pensionsgivende
indtaegt (samme ordning for AFP i offentlig sektor i 2020), og AFP-
opsparingen afhaenger derfor ogsa af antal ar pd arbejdsmarkedet. For
alderspensionen er det muligt at opspare pension indtil det fyldte 75 r,
mens AFP kan opspares op til 70 ar.

Ubegreenset indkomst sidelgbende med modtagelse af pension
Pensionsreformen har gjort det mere gkonomisk attraktivt at forblive i
arbejde samtidig med, at man modtager alderspension og/eller AFP. Frem
til 2008 blev alderspension for 67-69-arige reduceret, hvis man havde en
3rlig indtaegt ved siden af alderspensionen, der oversteg grundbelgbet
gange 2 (140.512 NOK i 2008). Alderspensionen blev reduceret med 40
procent af den arbejdsindtaegt, der oversteg grundbelgbet gange 2. Efter
reformen er det blevet muligt at arbejde ubegreenset ved siden af
modtagelse af alderspension eller AFP uden at blive reduceret i ens &rlige
pensionsudbetaling.

Afgiftslempelse

Ud over de gkonomiske incitamenter som fglge af pensionsreformen opnar
seniorer en afgiftslempelse ved at forblive pd arbejdsmarkedet. I Norge
betaler Ianmodtagere trygdeafgift af deres pensionsgivende indtaegt som en
del af deres medlemskab i Folketrygden og opsparing til alderspension. For
personer pa 69 ar eller derunder er trygdeafgiften 8,2 procent af den
pensionsgivende indtaegt. Personer over 69 ar betaler til sammenligning 5,1
procent af deres pensionsgivende indtaegt i trygdeafgift.

4.3.4 Tiltag til fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet
I Norge er der gennemfgrt en raekke initiativer, der har til formal at
forbedre seniorers arbejdsforhold og derigennem udskyde
tilbagetraekningen fra arbejdsmarkedet.

Tabel 4. Andre tiltag til fastholdelse af seniorer p& centralt niveau i Norge.

Tiltag Beskrivelse

Forelgbige effekter af
pensionsreformen 2011

I de forste fem ar efter reformen
er der blevet identificeret en
stigning i antallet af zeldre pa 60
&r eller derover i arbejde.
Personer, som er omfattet af de
nye pensionsregler, har en
signifikant hgjere
jobsandsynlighed.

Stgrre andel af personer, der
kombinerer arbejde og pension.
Naesten 2/3 af alderspensionister
under 67 &r har valgt at arbejde
ved siden af pension.

Andelen af 62-66-arige, der er
fortsat i arbejde, er seerligt
steget blandt de personer med
ret til AFP i den private sektor.

Kilder: Nordby og Naesheim (2016), Dahl og
Lien (2013), Bréthen og Bakken (2013)

Reduceret arbejdstid

Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern foreskriver, at lsnmodtagere pa 62 ar eller

derover kan fa ret til reduceret arbejdstid, hvis de har en sundhedsmaessig, social eller
velfeerdsmaessig begrundelse, og hvis arbejdstidsreduktionen kan gennemfgres uden vaesentlig

ulempe for arbejdspladsen.

Forleenget opsigelse

Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern begraenser virksomheders mulighed for at

opsige seniorer med kort frist. Lanmodtagere med mindst 10 drs sammenhaengende ansaettelse
i samme virksomhed skal have en opsigelsesfrist p& mindst fire maneder, hvis lenmodtageren er
fyldt 50 &r, mindst fem maneder efter fyldte 55 &r og mindst seks maneder efter fyldte 60 ar.

Forbud mod

aldersdiskrimination  det er forbudt at diskriminere pa baggrund af.

I den norske lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern indgdr alder som et af de forhold,

Ekstra ferie
betalt ferie.

Ifglge den norske ferielov har lgnmodtagere pa 60 ar og derover arligt ret til en ekstra uges

Ret til individuel
tilpasning af

arbejdsopgaver kyndighed, alder og gvrige forudsaetninger.

Det fremgar af lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern, at arbejdsgivere har pligt til at
organisere og tilrettelaegge arbejdet under hensyn til den enkelte arbejdstagers arbejdsevne,
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National seniorstrategi:I 2016 udgav den norske regering en national seniorstrategi. Strategien saetter retningen for,
"Flere ar - flere hvordan den norske regering gnsker at styrke mulighederne for seniorer i samfundet herunder
muligheder, @gge arbejdsfrekvensen blandt seniorer gennem:
regeringens strategi for e En ny arbejdsgiverstrategi for staten
et aldersvenligt e @get fokus p8 kompetenceudvikling af seniorer
samfund” e Sundhedsrelaterede tiltag

e  Granskning af aldersgraenser pa arbejdsmarkedet

Din Pensjon Arbeids- og Velferdsetaten (NAV) har udviklet det digitale vaerktgj, Din pensjon, med det formal
at give den enkelte person et overblik over opsparet pension. Din pensjon giver mulighed for at
sammenligne forskellige scenarier for opsparing og udbetaling for at synligggre de gkonomiske
incitamenter, der er inkorporeret i pensionssystemet.

Arbejdslivscenter NAV'’s arbejdslivscenter er et ressource- og kompetencecenter for virksomheder, der gnsker at
samarbejde med NAV om et mere inkluderende arbejdsliv. Virksomhederne indgar en formel
aftale med NAV og far tilbudt en fast kontaktperson, som varetager forskellige roller sdsom
kortlaegning af behov, formulering af mal, kurser o.lign.

I Sverige er pensionsalderen fleksibel, s& det er muligt at fa udbetalt
offentlig pension fra 61 ar. Denne minimumsalder haeves gradvist. I Sverige
afhanger pensionsydelsens stgrrelse af den enkeltes samlede indtaegter
gennem et helt arbejdsliv. Jo flere ar pd arbejdsmarkedet, des stgrre
pension. Alle pa arbejdsmarkedet i Sverige betaler en obligatorisk afgift til
finansiering af pensionssystemet. En mindre del af afgiften bliver investeret
i fonde, og afkastet af disse investeringer indgar som en del af den samlede f
pension. Arbejdsmarkedspensioner (tjenestepension) er udbredt i Sverige.
Det er derudover muligt at spare op privat til pension. Der findes seerligt
gunstige skatteregler for personer over 65 ar i arbejde, ligesom
arbejdsgivere betaler en lavere afgift for medarbejdere, som er over 65 ar.
Det skal gge bade udbuddet og efterspgrgslen efter seniorarbejdskraft.

4.4.1 Regler om pensions- og tilbagetraekningsalder
De gezeldende regler omkring pension og tilbagetraekning fra
arbejdsmarkedet i Sverige fremgar af Socialférsakringsbalken.

Der er ikke en fast pensionsalder i det svenske pensionssystem.
Pensionsalderen er derimod fleksibel i den forstand, at det er muligt at fa
udbetalt offentlig pension (indkomstpension og praemiepension) fra det 61.
ar. Denne minimumsalder haeves gradvist til 64 ar i 2026. Garantipension
for personer med begraenset pensionsopsparing udbetales tidligst fra 65 ar.
Fra 2026 vil denne minimumsalder afhaenge af udviklingen i den forventede
levealder.

Den svenske pensionsmyndighed skelner mellem henholdsvis pensionsalder
og tilbagetraekningsalder, s3 udbetaling af pension ikke ngdvendigvis er
ensbetydende med tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet.

Det fremgar af den svenske lag om anstéllningsskydd, at arbejdstagere i
Sverige har ret til at forblive i arbejde, indtil de fylder 67 ar. Efter enighed
med arbejdsgiver er det dog muligt at arbejde laengere end til det 67. ar.
Den lovfaestede ret til at forblive i arbejde haeves gradvist til 69 ar i 2023.

4.4.2 Pensionstyper
Sveriges pensionssystem bestar af tre dele:
1. Allman pension (indkomstpension, preemiepension og
garantipension)
2. Tjenestepension
3. Privatopsparet pension
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Allman pension

Allman pension omfatter alle beskaeftigede i Sverige og administreres af
Sveriges pensionsmyndighed. Som udgangspunkt bestar allman pension af
to forskellige dele:

e Indkomstpension: 1 Sverige betales der for enhver person med
skattepligtige indtaegter 16 procent i afgift til
indkomstpensionssystemet. Ved pensionering udregnes
indkomstpensionens stgrrelse for den enkelte person p& baggrund
af, hvor meget der er betalt til indkomstpensionen gennem et helt
arbejdsliv. Dermed afhaenger pensionens stgrrelse af, hvor meget
man har tjent gennem hele sit arbejdsliv (der findes dog et fast
gvre loft for hgjtignnede).

e  Praemiepension: Gennem hele arbejdslivet afsaettes 2,5 procent af
de skattepligtige indtaegter til praemiepensionen. Det afsatte belgb
til preemiepension investeres i fonde, og praeamiepensionens
stgrrelse afhaenger derfor ogsd af investeringens afkast.

For personer med f3 eller ingen indtaegter i Sverige suppleres de
indkomstafhaengige pensioner med en garantipension. Garantipensionen er
en grundlzeggende beskyttelse, der sikrer et vist minimumsbelgb for alle
pensionerede i Sverige. Garantipensionen kan hgjst vaere 8.254 SEK om
méaneden for enlige og 7.363 SEK for gifte personer. Dertil kan personer
med en lav pension ansgge om boligtillaeg (bostadstillégg) og
zldreforsgrgelsesstgtte (&ldreférsérjningsstod) fra det 65. ar.

Tjenestepension

Tjenestepensionen er en aftalebaseret pensionsordning, som opspares pfi
baggrund af indbetalinger fra arbejdsgiver. Omkring 90 procent af de
beskeaeftigede i Sverige har en tjenestepension.

Privatopsparet pension

Som supplement til allman pension og tjenestepension er der mulighed for
at oprette private pensionsopsparinger. Privatopsparet pension indsaettes
typisk pa en investeringsopsparingskonto (ISK) eller indbetales til en
kapitalforsikring. I Sverige har omkring 24 procent i alderen 20-64 ar en
privat pensionsopsparing.

4.4.3 @konomiske incitamenter til fastholdelse af seniorer pa
arbejdsmarkedet

Der er inkorporeret en raekke gkonomiske incitamenter i Sveriges

pensionssystem, som har til formal at tilskynde seniorer til at blive laengere

pd arbejdsarbejdsmarkedet eller ggre det mere attraktivt for arbejdsgivere

at anseette/fastholde seniorer.

Livsindkomstprincippet

Pensionens stgrrelse afhaenger af, hvor meget den enkelte har arbejdet og
indtjent i Igbet af et helt arbejdsliv (sdkaldt pensionskapital). Det vil sige, at
flere &r i arbejde alt andet lige medfgrer en stgrre pensionsydelse. Der
anvendes dertil mere favorable udregningsregler i takt med, at
pensioneringen udskydes.

Skatteregler

I Sverige findes der to typer af fradrag i arbejdsindtaegter, som har til
formal at gore det gkonomisk attraktivt at forblive i arbejde:
jobskattefradrag og et forhgjet grundfradrag. Fradragene gaelder for
personer, der ved beskatningsdrets indgang er fyldt 65 ar.
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Jobskattefradraget gaelder kun for arbejdsindtaegter, mens det forhgjede
grundfradrag gaelder for bdde arbejdsindtaegter og pensionsindtaegter.

Saenket arbejdsgiverafgift

Med det formal at stimulere arbejdsgiveres efterspgrgsel efter senior-
arbejdskraft opkraeves arbejdsgivere mindre i arbejdsgiverafgift for denne
malgruppe. Den almindelige arbejdsgiverafgift udger 31,42 procent af lgn
og skattepligtige ydelser, mens den for medarbejdere fgdt mellem 1938-
1953 udger 16,36 procent, og for personer fadt i 1937 eller tidligere er den
tilsvarende afgift 6,15 procent?®.

4.4.4 Tiltag til fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet
Der er ivaerksat en raekke konkrete tiltag med det formal at fastholde
seniorer laengere pa arbejdsmarkedet i Sverige. Tabellen nedenfor viser et
overblik over disse tiltag samt en kort beskrivelse heraf.

Tabel 5. Andre tiltag til fastholdelse af seniorer pd centralt niveau i Sverige.

Tiltag Beskrivelse
Forbud mod I 2009 blev det forbudt ved lov at diskriminere p& baggrund af alder pd arbejdsmarkedet
aldersdiskrimination (Diskrimineringslagen). I 2018 nedsatte den svenske regering en komité, som skal komme

med anbefalinger, der kan modvirke aldersdiskrimination i praksis (Delegation for framjande av
aldre arbetskraft). Komitéens arbejde afsluttes i 2020.

Ret til individuel I den svenske arbetsmiljélag fremgar det, at arbejdsgivere har pligt til at tage hensyn til den
tilpasning af ansattes individuelle forudsaetninger for arbejdet (sdkaldt arbetsanpassning). I den forbindelse
arbejdsopgaver naevnes alder som et forhold, der kan ngdvendigggre tilpasning af arbejdsopgaverne.

Flere midler til forskning Den svenske regerings arbejdsmiljgstrategi har et baeredygtigt arbejdsliv som et af tre

i arbejdsmiljg og et prioriterede omrader. Det har blandt andet resulteret i, at der er afsat flere midler til forskning

baeredygtigt arbejdsliv pa omradet, ligesom der i 2018 er blevet etableret en ny myndighed for viden om arbejdsmiljg
og arbejdsliv (Myndigheten for arbetsmiljékunskap).

Formidling af For at sikre at de gkonomiske incitamenter i pensionssystemet har betydning for
adfaerdsmaessig tilbagetraekningsadfaerden, findes der en raekke tiltag til oplysning:

betydning ift. e Pensionsmyndighedens hjemmeside: Enkel formidling af systemets indretning og reglernes
pensionsopsparing og betydning.

tilbagetraekning e Minpension.se: Alle med en pensionsopsparing i Sverige kan logge p& minpension.se og se

(informationsmateriale) hele pensionsopsparingen og lave pensionsprognoser. Hjemmesiden er et samarbejde
mellem staten og pensionskasserne.

e Orange kuvert: Alle, som optjener pension i Sverige, far hvert ar en besked fra
pensionsmyndigheden, hvor det blandt andet fremgar, hvor meget der indtil videre er tjent
til offentlig pension.

e Uttagsplan (forventes lanceret i 2019): Et planlaegningsvaerktgj udviklet af
pensionsmyndigheden, som kan anvendes for personer, der naermer sig udbetaling af
pension.

Kortleegningen af pensionssystemerne i Danmark, Norge og Sverige kan
opsummeres saledes:

o I Danmark er folkepensionsalderen mellem 65,5-68 &r afhaengigt af
fodselsar. For personer, der har sparet op til efterlgn, er det muligt
at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet 3-5 ar inden
folkepensionsalderen. Foruden de offentlige pensionsordninger er
arbejdsmarkedspensioner udbredte i det danske pensionssystem,
ligesom det er muligt at spare op privat. For at tilskynde seniorer til

16 https://www.finfa.se/kollektivavtalad-forsakring/arbetsgivarens-ansvar/vad-
kostar-forsakringarna-och-tjanstepensionen/#arbetsgivaravgiften
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at blive i arbejde, selvom de har naet den formelle pensionsalder,
er der en raekke gkonomiske incitamenter i det danske
pensionssystem: ventetillaeg, @get fradrag for arbejdsindkomst,
skattefri seniorpraemie og mulighed for udbetaling af efterlgnsbidrag
eller skattefri praemie ved udskydelse af efterlgnnen.

e I Norge er det muligt at f& udbetalt offentlig pension fra det 62. ar.
Det er muligt at f& udbetalt dele af pensionen, hvis man gnsker det,
og pensionen kan kombineres med arbejdsindtaegter uden, at
udbetalingerne pavirker hinanden. Ifslge den norske lovgivning skal
der betales 18,1 procent af indtaegterne til en personlig
pensionsbeholdning (dog med et gvre loft). Pensionens stgrrelse
afhaenger derfor af, hvor meget man har indbetalt til
pensionsbeholdningen gennem hele sit arbejdsliv, hvilket giver et
gkonomisk incitament til at blive i arbejde. Som supplement til den
offentlige pension har stort set alle i Norge en
arbejdsmarkedspension. Med det formal at fastholde seniorer i
arbejde skal personer pd 69 ar eller derover betalt en mindre afgift
til det offentlige socialsikringssystem (folketrygden), sd en stgrre
del af Ignnen udbetales.

e I Sverige kan man g& pa pension, fra man er 61 ar. Det er muligt at
f& udbetalt dele af pensionen, hvis man gnsker det. Ifglge den
svenske lovgivning skal der betales 16 procent af de skattepligtige
indtaegter i afgift til pensionssystemet (dog med et gvre loft). Nar
man beslutter sig for at fa udbetalt pension, bliver
pensionsudbetalingens stgrrelse udregnet efter, hvor meget man
har arbejdet og dermed indbetalt til pensionssystemet gennem hele
arbejdslivet. Det giver et gkonomisk incitament til at arbejde
laengere. Arbejdsmarkedspensioner er udbredt i Sverige, ligesom
det er muligt at supplere med en privatopsparet pension. Der er
mere lempelige skatteregler for personer over 65 ar for at tilskynde
seniorer til at arbejde laengere. Derudover betaler arbejdsgivere
mindre i arbejdsgiverafgift for denne gruppe af medarbejdere. Det
skal tilskynde arbejdsgivere til at fastholde og ansaette seniorer.

Det danske pensionssystem adskiller sig isaer fra det norske og svenske
ved, at der i bdde Norge og Sverige indbetales direkte til den offentlige
pension igennem hele arbejdslivet, hvorfor pensionsudbetalingen afhaenger
af, hvor leenge man har veeret pa arbejdsmarkedet. I Danmark er
folkepensionen et fast belgb, som afhanger af civilstatus, indkomst og
arbejdsindteegter.

I bdde Norge og Sverige er beslutningen om at f& udbetalt pension og
traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet i hgjere grad adskilt, end den er i
Danmark. I Norge og Sverige er der inkorporeret incitamenter til at blive pa
arbejdsmarkedet, som er afkoblet fra beslutningen om at f& udbetalt
pension. I Danmark bliver indtaegter over en vis graense modregnet i
pensionen.
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5 Initiativer iveerksat
af arbejdsmar-
kedets parter og pa
arbejdspladser

Der er en raekke initiativer iveerksat af arbejdsmarkedets parter og pa de
enkelte arbejdspladser, der har betydning for, om seniorer vaelger at blive
laengere i arbejde. Disse initiativer omfatter blandt andet tiltag, der pavirker
det fysiske og mentale arbejdsmiljs, vedrgrer seniorpolitikker pd
arbejdspladserne osv. Arbejdsmarkedets parter har igangsat forskellige
initiativer i Danmark, Norge og Sverige.

I dette kapitel foretages en sammenligning af initiativer igangsat af
arbejdsmarkedets parter og pa arbejdspladser i de tre lande. Beskrivelserne
er opdelt efter de tre lande, og fglger inden for hvert land denne struktur:

1. Aftaler og initiativer mellem arbejdsmarkedets parter

2. Eksempler pa tiltag pd konkrete arbejdspladser

De konkrete tiltag og initiativer, som er beskrevet i dette kapitel, er
fremkommet som led i dataindsamlingen. De beskrevne tiltag og initiativer
udggr derfor ikke en udtgmmende liste over alle de initiativer, som er
igangsat af parterne eller pa virksomhederne i de tre alle. De initiativer, der
er beskrevet i dette kapitel, daekker de tiltag og initiativer, som er blevet
fremhaevet af de interviewede aktgrer og som er fremkommet gennem den
gennemfgrte desk research.

Tabellen nedenfor indeholder en oversigt over 1) aftaler og initiativer blandt
arbejdsmarkedets parter og 2) eksempler pa tiltag pa konkrete
arbejdspladser i henholdsvis Danmark, Sverige og Norge.
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Tabel 6. Oversigt over initiativer i Danmark, Norge og Sverige.

T.g D k
i{s anmar|

A

/ Norge

Sverige

‘

Aftaler og initiativer Reguleringen af Ign- og

mellem

arbejdsmarkedets

parter

arbejdsvilkar aftales
som udgangspunkt
mellem
arbejdsmarkedets
parter. Der findes derfor
vaesentlige forskelle
mellem brancherne ift.
seniorers mulighed for
tilpasning af arbejdstid,
opgaver osv.

Nedenfor er en raekke
eksempler pa tiltag,
som har til formal at
fastholde seniorer:

e Rettil
seniorfridage (fx i
alle offentlige
overenskomster),

e Ret til seniorbonus
(fx i overens-
komster pa
kommunale og
regionale omrade),

e Mulighed for
seniorsamtale.

I Norge er seniorers rettigheder ift.

ferie, arbejdstid og

opsigelsesperiode i modsaetning til
Danmark reguleret i lovgivningen.

De lovbestemte rettigheder kan
veere suppleret af udvidede
rettigheder i overenskomster for

visse brancher, og ellers har tiltag
blandt arbejdsmarkedets parter i
Norge en mere strategisk karakter.

I Norge er Senter for Seniorpolitikk

og aftale om et inkluderende

arbejdsliv (IA-aftalen'?) initieret af

arbejdsmarkedets parter og

finansieret af staten. Der er hgj grad
af fokus pa at forme den offentlige

debat i en positiv seniorpolitisk

retning samt at skabe et holdbart
arbejdsmiljg for at gge fastholdelsen
af seniorer. Selve udmgntningen er

overladt til de enkelte
arbejdspladser.

I Sverige reguleres Ign og
arbejdsvilkar af kollektive
overenskomster ligesom i
Danmark. Der findes omkring
650 forskellige
overenskomster. De fleste
overenskomster indeholder
mulighed for flexpension
(delvis tilbagetraekning).

Arbejdet med fastholdelse af
seniorer i arbejde og styrkelse
af arbejdsmiljg drives af
organiserede samarbejder
mellem arbejdsmarkedets
parter inden for sektorer
(statslig, kommunal og privat
sektor). Der er overvejende et
forebyggende fokus pa
arbejdsmiljg.

P& sektorniveauet har parterne
initieret forskellige
programmer med det formal at
understgtte et baeredygtigt
arbejdsliv (Hallbart arbetsliv,
Suntarbetsliv, Prevent). Der
findes dertil et fzelles forum pa
tveers af sektorerne (Gilla
Jobbet), hvor der er fokus pa
arbejdsmiljgspgrgsmal.

Eksempler p4 tiltag

pé arbejdspladser

Seniorsamtaler.
Seniorkonferencer.
Seniorfridage.

eller seniorstillinger.
e Seniorkurser.
e Seniorklub.

e Helbredstjek og motion.

Omfordeling af opgaver

o Ekstra seniordage.
Oplysningstiltag for béde
medarbejdere og ledelse.
Individuel vejledning.
Kompetenceudvikling.
Seniorsamtaler.
Motiveringsprogram.

e 80-90-100-modellen:
seniormedarbejdere gar ned
til 80 procent af
arbejdstiden med 90 procent
af Ignnen og 100 procent
indbetaling til pension.

« Oplysningstiltag for béde
medarbejdere og ledelse.

e Seniorressourcepulje til evt.
omlaegning af
arbejdsopgaver.

« Teams sammensaettes pd
tveers af alder.

Oversigten ovenfor viser fglgende:

¢ Vedrgrende aftaler og initiativer mellem arbejdsmarkedets
parter: I Danmark findes eksempler pa centralt aftalte tiltag til
fastholdelse af seniorer p& brancheniveau i overenskomsterne, og

17 JA-aftalen har ikke kun fokus pd seniorer, men har blandt andet haft som delmal at
gge beskaeftigelsen for personer over 50 &r.
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derfor varierer indsatsen pa tvaers af brancher. En del initiativer er
ligeledes forankret lokalt uden de centrale parters mellemkomst.
Flere overenskomster indeholder sakaldte seniorordninger, som kan
veere udformet pd forskellige mader. Det kan fx vaere ret til
seniorfridage, som via overenskomst gaelder for mange offentligt
ansatte.

Norge adskiller sig fra Danmark ved en stgrre grad af lovmaessig
regulering af seniorers rettigheder, for s3 vidt angar ferie,
arbejdstid og opsigelsesperiode. De kollektive overenskomster i
Norge er derfor et supplement til de lovfaestede rettigheder, og de
kan sdledes indeholde yderligere fridage, nedsat arbejdstid o. lign.

Arbejdsmarkedets parter i Norge har etableret feelles
organisatoriske rammer til generelt at styrke fastholdelsen af
seniorer pa arbejdsmarkedet. Senter for Seniorpolitikk er et
nationalt kompetencecenter, som arbejder malrettet med at
generere og formidle objektiv viden om seniorers ressourcer, mens
aftalen om et mere inkluderende arbejdsliv (IA-aftalen) har et mere
forebyggende perspektiv pa arbejdsmiljg. Initiativerne er statsligt
finansieret, men den strategiske retning fastsaettes i hgj grad af
arbejdsmarkedets parter.

I Sverige reguleres Ign- og arbejdsvilkar ligeledes i de kollektive
overenskomster. Muligheden for delvis tilbagetraekning
(flexpension) er udbredt i overenskomsterne i Sverige. I Sverige er
der overvejende et strategisk fokus p& at forbedre arbejdsmiljget,
fordi det anses som afggrende for arbejdsmarkedsfastholdelse.
Arbejdsmarkedets parter samarbejder systematisk inden for
sektorer (kommunal/landsting, statslig og privat) for at styrke
arbejdsmiljgdagsordenen.

e Vedrgrende tiltag pa arbejdspladser: For s3 vidt angdr tiltag pa
arbejdspladsniveau, findes der en raekke af de samme eksempler pa
seniorpolitikker p& tvaers af de tre lande. Seniorpolitikkerne
indeholder fx seniorsamtaler, ekstra fridage, omfordeling af
opgaver, kompetenceudvikling m.fl.

5.2.1 Aftaler og initiativer mellem arbejdsmarkedets parter

I Danmark findes der aftaler om seniorordninger for medarbejdere pa tvaers
af overenskomstomrader, brancher og sektorer. Der findes ikke generelle
krav til, hvad en seniorordning skal indeholde, og derfor varierer den
konkrete udformning pa tveers af sektorer og overenskomstomrader.

Som led i dataindsamlingen er der identificeret saerligt fire typer af
initiativer med det formal at fastholde seniorer lzengere i arbejde:
1. Seniorfridage
2. Seniorbonus
3. Seniorsamtale
4. Gradyvis tilbagetraekning for ansatte i staten

Tabellen herunder indeholder en kort beskrivelse af, hvad initiativerne
indebeerer.
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Tabel 7. Eksempler pa aftaler mellem arbejdsmarkedets parter i Danmark mhp.
fastholdelse af seniorer i arbejde.

Tiltag Beskrivelse

Seniorfridage Seniorfridage er overenskomstbestemte ekstra fridage til seniorer. Konkrete eksempler pa
denne type af ordninger omfatter:

e Kommunalt ansatte, der er fyldt 60 &r, har som udgangspunkt fem ekstra fridage.

e Ansatte i staten, der er fyldt 62 &r, har efter aftale med arbejdspladsen mulighed for
op til en fridag med fuld lgn om maneden.

e Ansatte under HK’s overenskomst pd det private omrade (GLS-A) far en ekstra arlig
fridag, hvis de er over 60 &r og yderligere en fridag, nar de er fyldt 63 ar.

e En stor del af ansatte under 3F’s overenskomst kan veksle en del af pensionsbidraget
til Ilgn, som udbetales pd ekstra fridage.

Seniorbonus Medarbejdere pd det regionale omrade, der er fyldt 60 ar, far som udgangspunkt en arlig
seniorbonus pa to procent af Ignnen. Seniorbonus kan udbetales som:
e En kontant bonus
e Betalte fridage
e Ekstraordinaer pensionsindbetaling
e Kompetenceudviklingsforlgb

Seniorsamtale Seniorsamtaler har fokus pd fastholdelse af seniormedarbejdere ved fx at saette fokus p&,
hvilke gnsker den enkelte medarbejder har til den resterende del af sit arbejdsliv. Kommunale
ansatte har ret til en seniorsamtale, sdfremt de gnsker det.

Gradvis Ansatte i staten har mulighed for efter aftale med arbejdsgiver at traekke sig gradvist tilbage,

tilbagetraekning ndr de er fyldt 55 ar. Gradvis tilbagetraekning kan enten indebaere nedsat arbejdstid eller
reduceret ansvar eller begge dele. I forbindelse med gradbvis tilbagetreekning justeres Ignnen
tilsvarende med mulighed for at fastholde samme pensionsbidrag.

5.2.2 Eksempler pa tiltag pa arbejdspladser

TrygFonden har igangsat forskningsprojektet SeniorArbejdsLiv, hvor
forskere fra Aalborg Universitet, Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg og TeamArbejdsliv undersgger barrierer og potentialer for en
senere tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet pa tvaers af brancher. Projektet
Igber til og med 2019.

Som led i projektet SeniorArbejdsLiv har TeamArbejdsliv foretaget en
praksisundersggelse af ni arbejdspladsers praktisering af seniorpolitik
(Albertsen et al., 2018). Afrapporteringen af fgrste del af undersggelsen
blev udgivet i december 2018 og indeholder en raeekke casebeskrivelser af
arbejdspladserne og deres seniorpolitikker.

Af disse casebeskrivelser fremgar det, at virksomhederne fx arbejder med
samtaler ud fra et systematisk samtaleskema, og individuel tilpasset
seniorpolitik, der omfatter mulighed for at medarbejdere over 58 &r kan
deltage i en arlig todages seniorkonference, fa en arlig seniorsamtale, fa
adgang til seerlige seniorstillinger, seniorklub samt helbredstjek og motion,
jf. nedenfor.
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Figur 11. Eksempler pa tiltag pa arbejdspladser i Danmark.

4 N\ 4 N\
I 2014 indfgrte virksomheden en seniorpolitik for alle Virksomheden har en seniorpolitik for medarbejdere p8d 58+
medarbejdere over 60 ar. ar.

Formalet med seniorpolitikken er, at ekspertise og Formalet med seniorpolitikken er at fastholde medarbejdere
kompetencer bliver bevaret i organisationen. Det indebaerer leengst muligt og forberede seniormedarbejdere pa
bade fastholdelse af seniormedarbejdere i specialiststillinger tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet.

og en Igbende overfgrsel af viden og kompetencer fra erfarne

til nyere medarbejdere. Seniorpolitikken er individuel, og den kan sammensaettes af

fglgende elementer:
Seniorpolitikken indeholder fglgende konkrete tiltag:

1. En &rlig seniorkonference p8 to dage
1. Seerlige skemasamtaler med leder (&rlige) 2. Mulighed for en arlig seniorsamtale
2. Mulighed for nedsat arbejdstid (seniordage) 3. Seniorstillinger
3. Omfordeling af opgaver 4. Seniorklub
4. Seniorkurser med pensionsinformation 5. Helbredstjek og motion
5. Videndeling mellem ledere ift. gennemfgrsel af samtaler
med seniormedarbejdere Der er en opfattelse hos ledelsen af, at seniorpolitikken
6. Kursusdag hos PFA om, hvad det indebaerer at forlade bidrager til at fastholde medarbejdere i en leengere periode
arbejdsmarkedet og gé pa pension. end ellers.
Ledelse, tillidsvalgte og medarbejdere er enige om, at
seniorpolitikken har en stor betydning i forhold til de opstillede
mal.
\ J \ J

Kilde: SeniorArbejdsLiv - i et praksisperspektiv (Albertsen et al., 2018).

5.3.1 Aftaler og initiativer mellem arbejdsmarkedets parter
I Norge arbejder arbejdsmarkedets parter for et bedre og laengere w
arbejdsliv gennem saerligt tre forskellige kanaler: o

1. Senter for Seniorpolitikk (nationalt kompetencecenter)

2. Aftale om et mere inkluderende arbejdsmarked (IA-aftalen)

3. Andret fordeling af arbejdsopgaver og seniorfridage

Tabellen herunder indeholder en kort beskrivelse af, hvad initiativerne
indebeerer.

Tabel 8. Aftaler mellem arbejdsmarkedets parter i Norge mhp. fastholdelse af
seniorer i arbejde.

Tiltag Beskrivelse

Senter for Seniorpolitik Senter for Seniorpolitik (SSP) er et nationalt kompetencecenter, som arbejder for 1) en gget
beskaftigelse blandt seniorer, 2) at ggre seniorpolitik til en integreret del af virksomhedernes
personalepolitikker og 3) aflive myter og stereotyper om seniorer og gge bevidstheden om
fordelene ved seniorarbejdskraft i samfundet, i arbejdslivet og hos den enkelte. Til det formal
har SSP fokus pa information og kommunikation, forskning og forskningsformidling samt
udvikling af konkrete vaerktgjer, som fx seniorpolitisk vejleder, som understgtter
virksomheder i at udarbejde en seniorpolitik.

SSP blev etableret i 1969 af arbejdsmarkedets parter og regeringen. SSP er 100 procent
finansieret af Arbeids- og Sosialdepartementet, og arbejdsmarkedets parter sidder i
bestyrelsen.

IA-aftalen Aftale om et mere inkluderende arbejdsmarked (IA-aftalen) blev fgrste gang vedtaget i 2001
og fornyes hvert fjerde ar — senest for perioden 2019-2022. Med aftalen har
arbejdsmarkedets parter forpligtet sig til at arbejde malrettet for et mere inkluderende
arbejdsmarked, herunder at gge beskaeftigelsen for personer over 50 &r med 12 maneder
sammenlignet med niveauet i 2009 (delmal 3). Den nyeste IA-aftale for perioden 2019-2022
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afseetter 70 mio. i 2019 og 50 mio. arligt i 2020-2022 til initiativer, der skal skabe et mere
inkluderende arbejdsmarked. Et konkret initiativ i denne sammenhaeng er sakaldte
brancheprogrammer. Det indebaerer en fokuseret indsats i brancher med de stgrste
udfordringer, for sa vidt angar de opstillede mal.

/Endret fordeling af Der findes forskellige tiltag inden for brancherne, som har til formal at styrke fastholdelsen af
arbejdsopgaver og seniormedarbejdere i job. Der findes eksempelvis en seerlig arbejdstidsaftale for laerere. Med
seniorfridage aftalen far leerere reduceret deres undervisningspligt med 5,8 procent fra det ar, de fylder 55

og med 12,5 procent fra det &r, de fylder 60 ar. Der er ikke tale om reduceret arbejdstid,
men en andring i fordelingen af opgaverne. Den frigjorte tid skal benyttes til paeadagogisk
relevant arbejde for skolen eller den enkelte lzerer.

Der findes derudover eksempler pd aftaler om reduceret arbejdstid og seniorfridage.
Statsansatte p& 62 &r og derover bliver fx tilbudt 8-14 ekstra fridage, og i lokale aftaler kan
der herudover gives op til seks ekstra fridage.

5.3.2 Eksempler pa tiltag pa arbejdspladser

De afholdte interview med aktgrer i Norge har vist, at Senter for
Seniorpolitikk spiller en central rolle i udbredelse af viden om
seniorarbejdskraft og understgttelse af virksomhederne i forhold til arbejdet
med fastholdelse af seniorer. I forleengelse heraf viser interviewene med
arbejdsmarkedets parter i Norge, at det i hgj grad er arbejdspladserne selv
der skal tage initiativ til malrettet arbejde med fastholdelse af seniorer.

Seaerligt to arbejdspladser er blevet fremhavet som gode eksempler i
forbindelse med de afholdte interview.

Den fgrste arbejdsplads implementerede i 2010 en omfattende seniorpolitik
for at fastholde seniormedarbejdere laengere i arbejde. Seniorpolitikken
bestar af en raekke forskellige initiativer, herunder ekstra seniordage,
udbredelse af information om seniorarbejdskraft og forskellige
udviklingstiltag, herunder kompetenceudvikling.

Den anden arbejdsplads arbejder malrettet med Igbende
kompetenceudvikling af alle medarbejdere via en dertil indrettet app. Appen
indeholder forskellige typer af laeringsindhold - bade obligatorisk og
frivilligt. Appen er ikke specifikt malrettet seniormedarbejdere, men indgar
som et relevant tiltag i denne sammenhaang, fordi kompetenceudvikling af
seniormedarbejdere har en pavist positiv effekt pa
arbejdsmarkedsfastholdelse, jf. afsnit 3.7.

Figuren nedenfor indeholder en beskrivelse af de to eksempler pa initiativer.
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Figur 12. Eksempler pa tiltag pa arbejdspladser i Norge.

r

12010 vedtog denne arbejdsplads en seniorpolitik.

Seniorpolitikken skal bidrage til, at seniorer motiveres til at
blive leengere i beskzeftigelse, og at seniorer benytter deres
arbejdskraft og kompetencer pa den bedst mulige made.

Seniorpolitikken er sammensat af forskellige komponenter:

1. Seniordage: 4-8 ekstra fridage om &ret fra 60 &r og op

2. Oplysningstiltag: regelmeessig opleering og
informationstjenester til ledelse, generel information til
medarbejdere, pensionsinformation, seniorkurser,
mentorordning, seniorsamtaler og exit-samtaler.

3. Udviklingstiltag: kompetenceudvikling, uddannelsesorlov,
motiveringsprogram og individuel vejledning.

Arbeidsforskningsinstituttet foretog en fglgeevaluering af
seniorpolitikken i 2012. P8 dette tidspunkt var
tilbagetraekningsalderen for de ansatte steget fra 63,73 &r i
2009 til 64,23 &r i 2012.

Af evalueringen fremgdr det blandt andet, at medarbejderne
fremhaever seniordage, pensionsinformation, information
om seniorpolitikken, seniorkurser og oplaering af ledere

\

I februar 2018 lancerede arbejdspladsen en ny lzeringsapp til
kompetenceudvikling af alle medarbejdere.

Formdlet med appen er at give medarbejderne mulighed for at
tilegne sig nye og relevante kompetencer.

P& appen tilfgjes Isbende nyt indhold s8som faglig oplaering og
kurser tilpasset de enkelte stillinger, retningslinjer, veerdier og
veerktgjer mv. En del af appens materiale er obligatorisk for
medarbejderne, mens andet er frivilligt.

Den enkelte medarbejder har en profil tilknyttet appen, hvor
det fremgar, hvilke kurser man har gennemfgrt. P& den made
tilfgrer appen et element af “gamification”.

Tre madneder efter lanceringen af appen havde naesten 80
procent af medarbejderne downloadet den og taget deni
brug.

Appen er ikke et tiltag specifikt m&Irettet seniorer. Det anses
dog for et relevant tiltag i denne sammenhaeng, fordi adgang
til kompetenceudvikling og faglig udvikling ifglge forskningen
pd omradet er et vigtigt element i forhold til at fastholde
medarbejdere i arbejde.

som de vigtigste elementer i seniorpolitikken.

Samlet set konkluderer evalueringen, at seniorpolitikken viser
positive resultater — b&de for s& vidt angdr effekter og
medarbejdernes oplevelser.

\ J . J

Kilde: Hilsen (2012) og interview.

5.4.1 Aftaler og initiativer mellem arbejdsmarkedets parter
Arbejdsmarkedets parter i Sverige arbejder for at fremme et bedre og
laengere arbejdsliv gennem saerligt fire initiativer:
1. Flexpension og delpension
2. Sektorspecifikke programmer til at understgtte et baeredygtigt og
laengere arbejdsliv: Hallbart arbetsliv (statslig sektor), Suntarbetsliv
(kommunal- og landstingssektor) og Prevent (privat sektor) f
3. Forskning og udvikling gennem AFA Férsakring
4. Feelles forum pa tvaers af parterne for at styrke et forebyggende og
sundhedsfremmende arbejdsmiljg (Gilla Jobbet)
5. Omstillingsfonde

Tabellen herunder indeholder en kort beskrivelse af, hvad initiativerne
indebeerer.

Tabel 9. Aftaler mellem arbejdsmarkedets parter i Sverige mhp. fastholdelse af
seniorer i arbejde.

Tiltag Beskrivelse

Flexpension og
delpension

Flexpension og delpension er aftalebaserede ordninger, der giver beskzaeftigede seniorer
mulighed for et mere fleksibelt arbejdsliv, og som har til formal at fremme fastholdelse pd
arbejdsmarkedet. Flexpension og delpension er gradvist blevet en mulighed i flere forskellige
sektorer - de omfatter i dag bdde statsansatte, ansatte i kommuner og landsting og de fleste
privatansatte. Mulighederne og vilkdrene for flexpension og delpension varierer pa tvaers af
aftaleomrdder, fx hvad angar aldersgraense, udbetaling af tjienestepension, optjening mv. For
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statsligt ansatte kan delpension bevilges til ansatte fra 61-65 ar. Delpension er begraenset til
den statslige sektor og giver mulighed for, at den pageeldende kan fa 80 procent af sin
indkomst for 50 procent af arbejdstiden (deltidsstilling).

Sektorspecifikke H&lIbart arbetsliv er et konkret forsknings- og udviklingsprogram igangsat i 2017 af Partsradet

programmer (samarbejde mellem parterne i den statslige sektor). Inden for programmet tilbyder Partsradet
operativ konsulentbistand til arbejdspladserne i staten, som har mulighed for at vaelge mellem
fem forskellige tjenester.
Suntarbetsliv er et initiativ fra 2012 malrettet arbejdspladser i kommune- og
landstingssektoren. Suntarbetsliv skal ggre viden om forebyggelse, sundhedsfremmende og
rehabiliterende indsatser mod arbejdsrelateret sygdom og arbejdsskader mere tilgaengelig,
ligesom initiativet udvikler konkrete veerktgjer hertil, bl.a. ved best practice-eksempler, en
saerlig uddannelse i arbejdsmiljg for ledelsespersoner mv.
Prevent blev etableret af parterne i den private sektor i 1942 med det formal at give
arbejdspladserne konkrete vaerktgjer og metoder til et godt arbejdsmiljg. Prevent har blandt
andet udviklet en raekke uddannelser, fx om bedre arbejdsmiljg for chefer, organisatorisk og
socialt arbejdsmiljg i praksis m.fl., en checkliste til systematisk arbejdsmiljgarbejde,
h&ndbgger, online-kurser mv.

Forskning og AFA Forsakring administrerer overenskomstansattes forsikringer (privatansatte og ansatte i
udvikling gennem kommuner, landsting og regioner) og ejes af arbejdsmarkedets parter. AFA Férsakring
AFA Forséakring investerer i forskning og udvikling inden for arbejdsmiljgomradet og har bl.a. afsat 30 mio. SEK

til forskning i, hvordan arbejdslivet kan ggres mere baeredygtigt. S&danne tiltag vedrgrer alle
beskaeftigede, men er ogsa szerligt relevante for seniorer, fordi det fysiske og mentale
arbejdsmiljg er centrale faktorer i beslutningen om, hvorvidt man gnsker at blive pa
arbejdsmarkedet.

Gilla Jobbet Et tvaersektorielt forum til belysning af arbejdsmiljgrelaterede spgrgsmal, som blev oprettet i
2011. Forummets medlemmer er AFA Forsdkring, Prevent, Suntarbetsliv,
arbejdsgiverorganisationer og fagforbund i den private sektor og kommune- og
landstingssektoren. Aktgrerne har fx udviklet et onlinesystem til understgttelse af det
systematiske arbejde med at rapportere og fglge op mv. Arbejdet har betydning for
beskaeftigede seniorer, som i kraft af deres biologiske alder iszer pavirkes af det fysiske
arbejdsmiljg.

Omstillingsfonde Som supplement til arbejdslgshedsforsikring og den offentlige beskaeftigelsespolitik findes der
s8kaldte omstillingsfonde inden for de kollektive aftaleomrdder. Fondene daekker udgifter til
beskaeftigelsesrettede indsatser for afskedigede medarbejdere. Eksempler pa indsatser er
kompetenceudvikling, uddannelse eller validering. Fondene finansieres gennem indbetalinger
fra arbejdsgiverne, og bidraget varierer pa tveers af omrader. For tjenestemaend i den private
sektor indbetales eksempelvis 0,3 procent af virksomhedens Ignudbetalinger til de omfattede
medarbejdere. Indsatserne i regi af omstillingsfondene gaelder for beskaeftigede i alle aldre,
men anses ogsa for relevant for seniorer, fordi det giver mulighed for omstilling og tilpasning af
arbejdet, s3 det bedre passer til den enkeltes forudsaetninger, fx for sd vidt angar fysisk eller
mentalt arbejdsmiljg.

5.4.2 Eksempler pa tiltag pa arbejdspladser

De afholdte interview med aktgrer i Sverige viser, at arbejdsmarkedets
parter er tzet involveret pd lokalt niveau i forhold til at styrke
arbejdspladsernes arbejde med arbejdsmiljg, herunder fastholdelse af
seniorer i arbejde. Det kommer fx til udtryk ved, at Partsradet (parterne i
den statslige sektor) yder udfgrende konsulentbistand til arbejdspladser i
regi af Hllbart Arbetsliv. Partsradet tilbyder bistand i form af
evidensbaserede tjenester, der pad forskellig vis har til formal at forbedre
arbejdsmiljget pd den enkelte arbejdsplads. Tjenesterne indeholder fx
workshop om udfordringer og potentialer, organisationskortlaegning og it-
veerktgj. Tjenesterne er naermere beskrevet i afsnit 6.4.2.

Derudover findes der i Sverige en raekke eksempler pad arbejdspladser, som
arbejder specifikt med fastholdelse af seniorer blandt andet ved hjzelp af
szerlige arbejdstidsordninger for medarbejdere over en vis alder. P3
baggrund af dataindsamlingen er der identificeret to arbejdspladser, som
har iveerksat saerlige seniorinitiativer.
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Den fgrste svenske arbejdsplads har afprgvet en arbejdstidsmodel, der
indebzerer nedsat arbejdstid for seniorer til 80 procent med 90 procent af
Iznnen og 100 procent indbetaling til pension (80-90-100-modellen)!s.
Modellen har vist positive resultater i form af mindre sygefraveer, hurtigere
tilbagevenden til jobbet og forgget energi/motivation hos medarbejderne.
Derfor er modellen blevet udbredt til alle kommunens forvaltninger.

P& den anden arbejdsplads far alle medarbejdere pa 57+ ar en raekke
tilbud, der tilsammen har til formal at fastholde medarbejderne lzengere i
arbejde. Det omfatter eksempelvis seminarer, 80-90-100-modellen, en
seniorressourcepulje m.fl. Derudover indeholder seniorpolitikken en raekke
generelle tiltag for ledelse og medarbejdere, som skal understgtte
fastholdelsen af seniorer. Det er fx ledelsesseminarer, generel oplysning af
organisationen og aldersbetinget sammensaetning af teams. Siden
implementeringen af seniorpolitikken er den gennemsnitlige
tilbagetraekningsalder steget betydeligt (fra 59 &r i 2000 til 63 &r i 2008).

Figuren nedenfor viser en mere uddybende beskrivelse af de to eksempler.

Figur 13. Eksempler pd tiltag pa arbejdspladser i Sverige.

( ) (
Siden 2009 har denne kommunale arbejdsplads afprgvet 80- Siden 2001 har denne private virksomhed haft en mélrettet
90-100-modellen. seniorpolitik.
80-90-100-modellen indebaerer, at medarbejdere fra 61-65 8r Formdlet med seniorpolitikken er at fastholde medarbejdere,
far mulighed for at g& ned til 80 procent af deres arbejdstid til de fylder 65 &r. Seniorpolitikken bestar af folgende
med 90 procent af deres Ign og 100 procent indbetaling til konkrete initiativer:
deres pension. Det er et krav, at den pagaeldende
medarbejder har veaeret ansat i kommunen i mindst 10 ar for 1. Seminarer for medarbejdere mellem 57-65 &r med fokus

at fa adgang til ordningen. pd, hvor vigtig denne aldersgruppe er for virksomheden

samt vigtigheden af overfgrsel af kompetencer.

Kommunens HR-chef vurderer, at ordningen har haft en 2. Initiativer til oplysning malrettet ledelsen for at gge
positiv effekt. Ordningen har ifglge medarbejderne betydet opmaerksomheden omkring alder og sundhed. Det
mindre sygefraveer, hurtigere bedring og mere energi. omfatter fx en hdndbog, traeningssessioner m.fl.

3. Medarbejdere over 57 ar kan blive omfattet af 80-90-100-
ordningen (80 procent af arbejdstiden, 90 procent af
lgnnen og 100 procent til indbetaling til pension).

4. Seminarer med introduktion til en saerlig metode til
overfgrsel af kompetencer mellem erfarne medarbejdere

Fra september 2017 er alle kommunens forvaltninger omfattet
af modellen i en modificeret form: medarbejdere, som
bevilliges 80-90-100 skal samtidig vaere mentor for en borger,
som er en del af en arbejdsmarkedspolitisk foranstaltning i

kommunen. Formilet med ordningens mentordel er at skabe 0g yngre generat,i'oner. . )
et mere inkluderende arbejdsmarked. 5. Oprettelse af en "seniorressourcepulje” for medarbejdere,

som @nsker at skifte opgaver/stilling.

6. Bevidst sammensaetning af teams, som bestar af bade
yngre og seniormedarbejdere.

7. Sundheds- og rehabiliteringsvurdering og -program for
medarbejdere med fysiske udfordringer.

Siden implementeringen af seniorpolitikken er den
gennemsnitlige tilbagetraekningsalder steget fra 58 &r i 2000
til 63 &r i 2008.

L J L

Kilde: Suntarbetsliv.se og Eurofound (2011).

Kortleegningen af initiativer iveerksat af arbejdsmarkedets parter og
arbejdspladser i Danmark, Norge og Sverige kan opsummeres saledes:
e I Danmark er indsatsen for fastholdelse af seniorer i arbejde

primaert udmgntet i de enkelte overenskomster. Det er derfor

18 T dansk kontekst har der veeret arbejdet med en lignende ordning hos fx Arriva.

41



Nordisk sammenligning af arbejdsmarkedet for seniorer

42

forskelligt pa tvaers af brancher, hvilke vilkdr der gzelder for
seniorer. I overenskomsterne findes der aftaler om seniorordninger
i forskellige udformninger, fx med seniorfridage, seniorbonus,
seniorsamtale m.fl.

I Norge er seniorers arbejdstid i vid udstraekning reguleret i loven,
og det giver seniorer ret til reduceret arbejdstid, ekstra ferie mv.
Der findes supplementer til de lovgivhingsmaessige rettigheder i
nogle overenskomster. I Norge har arbejdsmarkedets parter taget
initiativ til generelle tiltag, som kan have en positiv betydning for
fastholdelsen af seniorer: 1) et nationalt kompetencecenter (Senter
for Seniorpolitikk) til at arbejde malrettet med produktion og
formidling og viden om seniorarbejdskraft og 2) en forpligtende
aftale om inkluderende arbejdsliv, hvor et af malene har veeret at
fastholde personer over 50 ar laengere i arbejde.

I Sverige reguleres seniorers arbejdsvilkar i de enkelte
overenskomster. P3 et generelt niveau er arbejdet med fastholdelse
af seniorer en integreret del af et bredere fokus pd at skabe et
holdbart arbejdsliv ved at fokusere pa arbejdsmiljget.
Arbejdsmarkedets parter har inden for den private, statslige og
kommunale sektor etableret organisationer, som understgtter
arbejdspladsernes arbejde med at styrke arbejdsmiljget.
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6 Gode erfaringer fra
Sverige og Norge

Dette kapitel indeholder en beskrivelse af 11 identificerede gode erfaringer
fra Sverige og Norge vedrgrende fastholdelse af seniorer i arbejde. Nogle af
erfaringerne er tiltag specifikt méalrettet seniorer, mens andre har et
forebyggende sigte og dermed et bredere fokus pa arbejdsmiljg.

De gode erfaringer, som praesenteres i dette kapitel, er identificeret ved at
de lever op til fglgende:

e At tiltaget er blevet fremhaevet som en god erfaring pa flere af de
afholdte interview med ministerier, myndigheder, arbejdsmarkedets
parter mv., og/eller

e At der er blevet fremhaevet positive effekter af tiltaget i studier af
fastholdelse af seniorer i arbejde.

De 11 identificerede erfaringer fra Norge og Sverige er i dette kapitel
beskrevet med udgangspunkt i den kontekst, hvori de findes. Erfaringerne
sammenholdes ikke i denne forbindelse ikke med danske forhold. I det
tilhgrende idékatalog er erfaringerne omsat til idéer, der er tilpasset en
dansk kontekst.

De gode erfaringer er inddelt i fem kategorier: 1) gkonomiske incitamenter,
2) viden og oplysning, 3) forpligtende malsaetninger, 4) stotte til
arbejdspladser og 5) fleksibilitet i arbejdstiden. Tabellen herunder viser en
oversigt over de gode erfaringer inden for hver kategori.

Tabel 10. Oversigt over gode erfaringer fra Sverige og Norge.

Laengere tid i arbejde giver mere i pension, fordi pensionen
afhanger af den samlede indbetaling.

Okonomiske Indtaeg;er fra arbejde og pension pavirker ikke hinanden i
incit t udbetalingen.
Incitamenter Forhgjet jobskattefradrag og grundfradrag for personer over
65 &r.
Lavere arbejdsgiverafgift for ansatte over 65 ar.
Viden og Malrette_t holdnl_ngsbearbe]qnlng gennem formidling og
lvsnin produktion af viden om seniorarbejdskraft.
oplysning Arlig meddelelse med egne pensionsoplysninger.
Forpligtende Forpligtende aftale med konkret mal for fastholdelse af
malsatninger seniorer i arbejde.
i Fast kontaktperson for arbejdspladser, som arbejder malrettet
@ St¢tt_e til med at forbedre arbejdsmiljget.
arbejdspladser Fem tjenester til arbejdspladser, som vil skabe et bedre
arbejdsliv.
Fleksibilitet i Mulighed for at ga ned i arbejdstid i overgangen mellem
arbejdstiden arbejde og pension.
80-90-100-modellen for arbejdstid.

D

3



Nordisk sammenligning af arbejdsmarkedet for seniorer

De fglgende afsnit indeholder en uddybende beskrivelse af hver af de gode
erfaringer inden for de fem kategorier.

Dette afsnit indeholder en uddybende beskrivelse af fire gode erfaringer
med greb, der giver et stgrre gkonomisk incitament til at blive laengere pa
arbejdsmarkedet.

6.1.1 Laengere tid i arbejde giver mere i pension, fordi
pensionen afhanger af den samlede indbetaling
(Sverige/Norge)

God erfaring nr. 1:

I Sverige og Norge afhaenger stgrrelsen pd den udbetalte offentlige
pension af den enkeltes samlede indbetaling til pensionssystemet
igennem hele arbejdslivet. Det giver seniorer incitament til at blive
laengere i arbejde, fordi pensionsudbetalingen bliver stgrre for hvert
ekstra ar pa arbejdsmarkedet. Effektstudier viser, at dette har fart til
gget arbejdsmarkedsdeltagelse for seniorer.

I bade Sverige og Norge er pensionssystemet indrettet sdledes, at
stgrrelsen pa de offentligt udbetalte pensioner afhanger af, hvor meget den
enkelte har arbejdet og dermed bidraget til finansieringen af
pensionssystemet. Sammenhaeng mellem pensionens stgrrelse og
arbejdshistorik skaber et gkonomisk incitament til at blive pa
arbejdsmarkedet (Laun & Palme, 2017).

Sverige introducerede den indkomstbestemte optjeningsmodel med
pensionsreformen i 1998, mens Norge har implementeret den i forbindelse
med pensionsreformen i 2011.

Selve beregningen af pensionens stgrrelse er forskellig i de to lande:

e I Sverige udregnes pensionsbelgbets stgrrelse ud fra, hvor meget
man har indbetalt i afgift til pensionssystemet igennem hele sit
arbejdsliv. Der findes dog et gvre loft for, hvor stort et belgb der
betales. Selve beregningen af pensionen afhanger af den enkelte
persons pensionskapital. Pensionskapitalen beregnes som antal ar
med Ign delt med et fastsat delingstal.

e I Norge sker indbetalingen til pensionssystemet til en individuel
pensionsbeholdning. Ligesom i Sverige findes der en gvre greense
for, hvor meget der kan indbetales til beholdningen.

Selvom modellerne er lidt forskellige i de to lande, s er der i begge lande
foretaget analyser af de indbyggede gkonomiske incitamenter betydning,
der viser, at de indbyggede gkonomiske incitamenter har en positiv effekt
pa seniorers arbejdsmarkedsdeltagelse!® (Laun & Palme, 2017; Johansson
et al., 2018; Hernaes et al., 2016).

9 Evalueringen af den norske pensionsreform har vist, at arbejdsudbuddet i den
private sektor er steget op til 30 procent for 63-3rige og 46 procent for 64-arige
(Hernaes et al., 2016).
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6.1.2 Indtzegter fra arbejde og pension pavirker ikke hinanden i
udbetalingen (Norge)

God erfaring nr. 2:

I Norge kan man som 62-3rig eller derover fa udbetalt hele eller dele
af sin pensionsydelse efter eget valg. Arbejder man samtidig med, at
man far udbetalt sin pension, har indtaegterne fra arbejde ikke
betydning for, hvor meget man far udbetalt i pension. Det giver et
gkonomisk incitament til at blive ved med at arbejde, efter man har
ndet pensionsalderen, fordi den samlede manedlige udbetaling bliver
stgrre.

N&r man nar den alder, hvor man kan f& udbetalt pension, har indtaegter fra
arbejde ikke betydning for, hvor meget man kan fa udbetalt i pension i
Norge. Med andre ord sker der ingen regulering i den udbetalte pension,
hvis man samtidig har indteegter fra arbejde. Formalet med dette er at
skabe klare gkonomiske incitamenter til, at den enkelte vaelger at blive
laengere i beskaeftigelse.

I Norge kan den enkelte veelge at fa udbetalt enten 0, 25, 50, 75 eller 100
procent af sin offentlige pension, ndr han/hun fylder 62 ar.

Muligheden for frit at kombinere arbejde og pension for ansatte i den
private sektor blev indfgrt i Norge med pensionsreformen i 2011. Der er
gode erfaringer med denne mulighed, idet langt flere seniorer benytter sig
af muligheden (Norges forskningsrad, 2017). Figuren herunder viser
udviklingen i andelen af arbejdstagere i alderen 62-66 ar, der kombinerer
arbejde og pension fra 2011 til 2017.

Figur 14. Andel arbejdstagere mellem 62-66 ar, som kombinerer arbejde og
pension i andet kvartal fordelt pd kgn (procent).
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Kilde: Pensjonspolitisk arbeidsgruppe, 2018: Arbeid, pensjon, og inntekt i den
eldre befolkningen.
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6.1.3 Forhgjet jobskattefradrag og grundfradrag for personer
over 65 ar (Sverige)

God erfaring nr. 3:

I Sverige far alle personer over 65 ar et forhgjet fradrag pa indkomst
og en lavere skattesats pa arbejdsindtaegter. De skattemaessige
fordele giver den enkelte person mulighed for at f& en stgrre del af
sine indkomster udbetalt, og derfor giver det gkonomisk incitament til
at blive i arbejde, selvom man har ndet pensionsalderen.

Med henblik pa at stimulere udbuddet af seniorarbejdskraft i Sverige, er der
indfgrt to forskellige greb, som ggr det mere gkonomisk attraktivt for
personer over 65 ar at forblive i beskaeftigelse:

1. Forhgjet jobskattefradrag: Siden 2007 har personer, der ved
beskatningsarets indgang er fyldt 65 ar, faet en skattereduktion pa
indtaegter fra arbejde. Det vil sige, at personer over 65 ar med denne
ordning far en lavere skattesats end personer under 65 ar.

2. Forhgjet grundfradrag: Siden 2009 har personer, der ved
beskatningsarets indgang er fyldt 65 ar, haft et forhgjet fradrag i den
skattepligtige indkomst2°, Det vil sige, at personer over 65 ar med
denne ordning far en lavere skattepligtig indkomst end personer under
65 ar.

Der er lavet en effektanalyse af de lempeligere skatteregler for seniorer
(Laun, 2017). Resultaterne viser, at der er en positiv effekt i forhold til at
fastholde seniorer i beskaeftigelse?!.

6.1.4 Lavere arbejdsgiverafgift for ansatte over 65 ar (Sverige)

God erfaring nr. 4:

I Sverige betaler arbejdsgiverne en lavere arbejdsgiverafgift for
medarbejdere over 65 ar end for andre ansatte. Nar arbejdsgiverne
betaler mindre for ansatte over 65 ar, har de et incitament til at
fastholde og anszette denne malgruppe.

For at stimulere efterspgrgslen efter seniorarbejdskraft i Sverige, blev
arbejdsgiverafgiften seenket samtidig med introduktionen af
jobskattefradraget i 2007, jf. god erfaring nr. 3, s arbejdsgivere betaler
mindre i afgift for medarbejdere over 65 ar.

Den almindelige arbejdsgiverafgift udggr 31,42 procent af lgn og
skattepligtige ydelser, mens den for medarbejdere fgdt mellem 1938-1953
udggr 16,36 procent, og for personer fgdt i 1937 eller tidligere er den
tilsvarende afgift 6,15 procent.

Effekten af den lavere arbejdsgiverafgift for seniormedarbejdere er blevet
undersggt i samme maling som effektanalysen af den lavere skattesats for

20 Oprindeligt var det forhgjede grundfradrag indkomstbestemt for personer over 65
3r. Siden 2010-2011 har samtlige personer over 65 ar vaeret omfattet af ordningen
(Finansdepartementet, 2018).

21 Analysen viser, at der er en signifikant positiv effekt pa arbejdsudbuddet efter
andringen af skattereglerne. Forskellen er 4,2 procentpoint eller 5,6 procent (Laun,
2017).
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arbejdsindtaegter, eftersom de blev indfgrt pa8 samme tid. I studiet er der
pavist en positiv effekt pd fastholdelsen af seniorer i arbejde (Laun, 2017).

Dette afsnit indeholder en beskrivelse af gode erfaringer, for sa vidt angar
viden om seniorarbejdskraft og oplysning af den generelle befolkning.

6.2.1 Malrettet holdningsbearbejdning gennem formidling og
produktion af viden om seniorarbejdskraft (Norge)

God erfaring nr. 5:

I Norge arbejdes der malrettet med at pavirke den generelle holdning
til seniorarbejdskraft i positiv retning gennem produktion og formidling
af viden og oplysning inden for omradet. Den generelle holdning til
seniorer i samfundet er vigtig for, at seniorer opfattes som en
ressource og dermed i hgjere grad vil blive i arbejde, safremt de har
forudsaetningerne for det.

I Norge er der de seneste ar sket en udvikling i holdningen til, hvornar man
bliver opfattet som “aeldre” i arbejdslivet. I 2004 opfattede beskzeftigede i
gennemsnit personer pa 55 ar og derover som aldre, mens ledere ansd
personer pa 52 ar og derover som zldre i arbejdslivet. I 2018 er den
gennemsnitlige opfattelse af, hvornar man er seldre steget til 59,4 ar blandt
beskaeftigede og 56,3 ar for ledere, jf. figuren nedenfor.

Figur 15. Udviklingen i ledere og beskaeftigedes opfattelse af, i hvilken alder
personer bliver opfattet som "zeldre" i arbejdslivet (2003-2018).
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Kilde: Norsk seniorpolitisk barometer 2018 - Ledere i arbeidslivet og Norsk
seniorpolitisk barometer 2018 - Yrkesaktiv befolkning (15-74-arige).

Lederes og kollegaers syn p&, hvorndr man er en zldre medarbejder, og
hvad det indebaerer at vaere eldre, har betydning for den enkeltes
beslutning om at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet og ga p& pension,
jf. afsnit 3.6.

I Norge er det malrettede arbejde med produktion og formidling af viden
om seniorarbejdskraft forankret i Senter for Seniorpolitikk (SSP). SSP er et
nationalt kompetencecenter, som arbejder med stimulering og udvikling af
god seniorpolitik i arbejdslivet. SSP’s overordnede malsaetning er tredelt:
o Bidrage til en gget beskzaeftigelse blandt personer over 50 ar.
e Understgtte at seniorpolitik eller seniorperspektivet integreres i
virksomhedernes personalepolitikker.
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e Skabe stgrre seniorpolitisk bevidsthed og kompetence i samfundet, i
arbejdslivet og hos den enkelte.

Der er ansat otte medarbejdere i SSP, som arbejder for at indfri de
ovennavnte malsatninger gennem en raekke forskellige indsatser. Det
omfatter blandt andet investering i forsknings- og udviklingsprojekter,
lettilgeengelig formidling af viden og resultater, informationskampagner til
at gge bevidstheden om seniorer som en vaerdifuld ressource pa
arbejdsmarkedet, oplaering af ledelse og tillidsrepraesentanter, seniorpolitisk
vejleder m.fl.

SSP blev etableret i 1969 af arbejdsmarkedets parter samt regeringen og er
100 procent finansieret af Arbeids- og Sosialdepartementet.
Arbejdsmarkedets parter sidder i bestyrelsen.

6.2.2 Arlig meddelelse med egne pensionsoplysninger (Sverige)

God erfaring nr. 6:

I Sverige modtager alle personer, som indbetaler til det offentlige
pensionssystem, hvert 8r en meddelelse med en overskuelig oversigt
over den samlede pensionsopsparing. Meddelelsen sikrer et
vedvarende og Igbende fokus pa pension og de gkonomiske

o . ; . Figur 16. Eksempel p& orange kuvert fra
incitamenter, der er ved at blive laengere i arbejde.

pensionsmyndigheden i Sverige.

Siden 1999 har den svenske pensionsmyndighed sendt en orange kuvert til
alle, som har en pensionsopsparing i Sverige. Meddelelsen indeholder en
oversigt over den samlede pensionsopsparing og en henvisning til
pensionsmyndighedens pensionsprognoseberegner. Den orange kuvert
sendes i dag digitalt.

Den arlige pensionsmeddelelse har til formal at gge den generelle
bevidsthed om, hvordan adfaerd pavirker pension. Den skal ggre
information om pension lettere tilgaengeligt for alle i Sverige, ligesom den
skal bidrage til forst3elsen af betydningen af arbejde pa pension.

Summa inganad
*aliminpension

1422292ks

I dette afsnit beskrives en erfaring fra Norge, som handler om at forpligte
de centrale aktgrer pa omradet til at arbejde malrettet for at skabe gode
forudseaetninger for, at seniorer vaelger at blive lsengere pa
arbejdsmarkedet.

Pensionsratt Dinaintjénade

komstpension premiepension pensionsiitter 201
56272kr + 8792kr = 65064 ke

Underlag

Din pens}

6.3.1 Forpligtende aftale med konkret mal for fastholdelse af
seniorer i arbejde (Norge)

God erfaring nr. 7:

I Norge har arbejdsmarkedets parter og regeringen indgdet en
forpligtende aftale, hvor der blandt andet er sat et konkret mal om at
@ge beskaeftigelsen for personer over 50 ar. Parterne peger selv pa, at
aftalen har vaeret afggrende for at gge beskeeftigelsen for personer
over 50 ar, fordi der med aftalen er skabt konsensus og opbakning til
dagsordenen.

Siden 2001 har den norske regering og arbejdsmarkedets parter i Norge
indgdet aftaler pa nationalt niveau om et mere inkluderende arbejdsliv (IA-
aftaler) for perioder af fire &r ad gangen. I aftalen for perioden 2014-2018
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er et af delmalene, at beskaeftigelsen for personer over 50 &r skal gges med
et ar.

Den konkrete udmgntning af arbejdet inden for IA-aftalen er finansieret af
staten og organiseres lokalt af sdkaldte IA-rdd, der bestdr af regionale
repraesentanter fra myndighederne (NAV og Arbeidstilsynet) og parterne.

Opfglgning pa aftalen pd nationalt niveau foretages af et r&d - Arbeidslivs-
og pensjonspolitisk r&d - der er sammensat af de relevante myndigheder
og hovedorganisationerne. Radet ledes af arbejds- og socialministeren.

Der forelaegger ikke dokumentation af IA-aftalens effekter (Faggruppen for
IA-avtalen, 2018). Delméalet om at gge beskaeftigelsen for personer over 50
3r blev dog indfriet ved udgangen af 2017, og dette delmal blev derfor
indfriet et ar inden aftalens udlgb (Frgyland et al., 2018).

Arbejdspladserne har stor betydning for, om seniorer vaelger at blive i
arbejde, selvom de har ndet en alder, hvor det er muligt at traekke sig helt
tilbage fra arbejdsmarkedet og ga p& pension. I Norge og Sverige er der
forskellige gode erfaringer med, hvordan arbejdspladserne kan indrette sig,
sa de skaber de bedste forudsaetninger for et holdbart arbejdsliv - og
dermed bedre kan fastholde seniorer.

6.4.1 Fast kontaktperson for arbejdspladser, som arbejder
malrettet med at forbedre arbejdsmiljoet (Norge)

God erfaring nr. 8:

I Norge har virksomhederne mulighed for at fa en fast tilknyttet
kontaktperson, som understgtter virksomhederne i deres arbejde for
et bedre arbejdsmiljg. Stgtten er gratis for virksomhederne. Der er tale
om en forebyggende indsats for et mere holdbart arbejdsliv, som i
interviews er fremhaevet i forhold til at bidrage til at fastholde seniorer
i arbejde.

For at understgtte de enkelte virksomheder og arbejdspladser i deres
arbejde med at forbedre arbejdsmiljget er der etableret lokale
arbejdslivscentre i Norge inden for rammerne af IA-aftalen.
Arbejdslivscentrene er forankret i NAV.

Alle arbejdsgivere i Norge kan tage del i IA-arbejdet ved at indgd en formel
samarbejdsaftale med NAV’s arbejdslivscenter og arbejdspladsens
tillidsrepraesentant. Med en sddan samarbejdsaftale er disse sakaldte IA-
virksomheder forpligtede pa bade arbejdsgiversiden og arbejdstagersiden
(gennem tillidsrepraesentanten) til systematisk at samarbejde for en mere
inkluderende arbejdsplads.

IA-virksomhederne far tilknyttet deres egen kontaktperson i NAV’s
arbejdslivscenter. Kontaktpersonen varetager forskellige roller sdsom
kortlaegning af behov, formulering af aktivitetsmal, kurser m.fl.

Ved udgangen af 2017 var der registreret 59.750 IA-virksomheder (med

tilsammen 1.563.255 ansatte) i Norge. Det svarer til 2,9 procent af de
norske virksomheder og 58 procent af alle beskaeftigede.
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Der er foretaget evalueringer af arbejdslivscentrenes betydning for
virksomhederne i Norge. Evalueringerne viser generelt tilfredshed med den
stgtte, de far (Faggruppen for IA-avtalen, 2018). Det varierer dog pa tvaers
af provinser.

6.4.2 Fem tjenester til arbejdspladser, som vil skabe et bedre
arbejdsliv (Sverige)

God erfaring nr. 9:

I Sverige har arbejdspladser i den statslige sektor mulighed for at fa
operativ stgtte i form af fem forskellige tjenester med det formal at
forbedre arbejdsmiljget. De fem tjenester bidrager til et mere holdbart
arbejdsliv for ansatte i den statslige sektor, og det har indirekte
betydning for seniorers forudseetninger for at blive leengere i arbejde.

Arbejdsmarkedets parter inden for den statslige sektor i Sverige har et
institutionaliseret samarbejde i regi af organisationen, Partsradet. Et af
Partsrddets fem arbejdsomrader er at skabe et holdbart arbejdsliv, og
herunder gode forudsaetninger for et laengere arbejdsliv. I projektet,
Hallbart arbetsliv, tilbyder Partsradet gratis, skraaddersyet stotte til alle
interesserede statslige arbejdspladser. Stgtten udggr fem forskellige
tjenester.

Siden efteraret 2018 har statslige arbejdspladser haft mulighed for at vaelge
en eller flere tjenester, som understgtter dem i arbejdet med et mere
holdbart arbejdsliv. Tjenesterne er:

1. Arbejdsliv 2.0: en halvdags-workshop for ledere og
tillidsrepraesentanter pa arbejdspladsen med fokus pa, hvordan den
teknologiske udvikling har betydning for arbejdspladsen. Et tema
herunder er, hvordan seniorers fastholdelse kan sikres.

2. Organisationstilpasset mulighedskort: en analyse af muligheder og
udfordringer pa arbejdspladsen for et holdbart arbejdsliv.

3. IA-systemet: online-vaerktgj til at understgtte
arbejdsmiljgindsatsen. Systemet bruges til at rapportere og fglge op
pa indsatsen, og det genererer rapporter og handlingsplaner til
arbejdspladsen.

4. FEffektive teams: Partsrddet har etableret et kompetencecenter pa
tveers af arbejdspladserne for at skabe et falles forum for
erfaringsudveksling, vejledning mv.

5. Fange tidlige tegn pa stress: oplaeg ved Partsradet om, hvordan
arbejdspladsen kan arbejde for at blive bedre til at opfange tidlige
tegn pa stress 0og sygdom.

Figur 17 viser en oversigt over de fem tjenester.
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Figur 17. Fem tjenester i programmet Hallbart arbetsliv.

Arbejdsliv 2.0

Interaktiv workshop (3
timer) malrettet ledere

og tillidsrepraesentanter.

W orkshoppen tager
udgangspunktien
fremtidsorienteret
diskussion om, hvordan
den teknologiske
udvikling forandrer
arbejdspladsen.

Mulighedskort

Partsradet foretager en
analyse af muligheder og
udfordringer for
organisationen relateret
til et holdbart arbejdsliv.
Analysens udgangspunkt
er spgrgsmalet “hvilke
udfordringer er vigtigst
at prioritere i vores
organisation?”

IA-systemet

Online-vaerktgj, der
understgtter den
systematiske
arbejdsmiljgindsats
gennem rapportering og
opfelgning. Systemet
genererer rapporter og
handlingsplaner til
arbejdspladsen. Der
afholdes Isbende
webinarer om systemet.

Effektive teams

Partsradet etablerer et
kompetencecenter som
en arena for
organisationer, som vil
arbejde med
teamudvikling.
Kompetencecenteret
giver mulighed for stgtte
til opstart,
projektplanlaegning,
vejledning, videndeling

Herunder med fokus pa
at fastholde seniorer. mv.

Kilde: Partsradet.se.

Tjenesterne i Hallbart arbetsliv finansieres gennem en manedlig afgift, som
bestemmes ud fra de statslige arbejdsgiveres Ignninger.

Siden lanceringen af de fem tjenester i Hallbart arbetsliv i efterdret 2018
har Partsradet oplevet stor interesse og positive tilbagemeldinger fra
arbejdspladserne. Givet tjenesternes relativt nylige lancering er der endnu
ikke foretaget en evaluering.

I dette afsnit beskrives de to sidste erfaringer, som handler om at skabe
mere fleksibilitet i arbejdstiden for seniorer.

6.5.1 Mulighed for at ga ned i arbejdstid i overgangen mellem
arbejde og pension (Sverige)

God erfaring nr. 10:

I Sverige har nogle arbejdstagere i kraft af deres overenskomst
mulighed for at ga ned i arbejdstid i stedet for at treekke sig helt
tilbage fra arbejdsmarkedet. Det giver den enkelte mulighed for en
starre fleksibilitet i forhold til at tilpasse arbejdet til sine
forudsaetninger og dermed gge sandsynligheden for flere ar pa
arbejdsmarkedet. Samtidig er det en mulighed for arbejdsgivere til at
skabe en gradvis overlevering fra erfarne til yngre medarbejdere.

Flexpension indgar i mange overenskomster pa tvaers af sektorer i Sverige.
Den praecise udformning af flexpensionen varierer pa tveers af
aftaleomrdder, men generelt bestar flexpension af to delelementer:
1. Arbejdsgiver indbetaler en stgrre del af de ansattes Ign til
tjenestepension (arbejdsmarkedspension).
2. Seniormedarbejdere har mulighed for at ga ned i arbejdstid, og det
finansieres gennem den ggede indbetaling fra arbejdsgiver, jf. pkt.
1.

Formalet med flexpension er at ggre arbejdslivet mere fleksibelt for
personer, der naermer sig pensionsalderen. Rationalet er, at fleksibiliteten
kan vaere med til at fastholde seniorer laengere i arbejde. Fra
arbejdsgiverens perspektiv muligggr flexpension derudover en bedre
mulighed for at overfgre viden og kompetencer fra erfarne medarbejdere til
yngre medarbejdere, fordi der er overlap mellem de to generationer.
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Ifglge Pensionsmyndighetens analyse har de iboende elementer i
flexpensionen modsatrettede effekter, idet en hgjere tjenestepension alt
andet lige tilskynder til tidligere pensionering, mens muligheden for at
trappe ned i arbejdstid uden helt at forlade arbejdsmarkedet bidrager til at
fastholde seniorer i arbejde (Ferm, 2017). Det har ikke vaeret muligt for
Pensionsmyndigheten at beregne nettoeffekten af flexpensionen (ibid.).

6.5.2 80-90-100-modellen for arbejdstid (Sverige)

God erfaring nr. 11:

I Sverige giver nogle arbejdspladser medarbejderne mulighed for at ga
ned til 80 procent af arbejdstiden til 90 procent af Ignnen og med 100
procent indbetaling til arbejdsmarkedspension. Det giver seniorer
mulighed for at trappe ned i arbejdstid i stedet for at forlade
arbejdsmarkedet helt.

80-90-100-modellen er en arbejdstidsmodel, der er implementeret pa
arbejdspladser pa tveers af sektorer i Sverige. Formalet er at give
medarbejdere over en vis alder (oftest 62 ar) mulighed for at trappe ned i
arbejdstid i den sidste del af arbejdslivet.

80-90-100-modellen giver seniormedarbejdere mulighed for at reducere
arbejdstiden til 80 procent og f& 90 procent i Ign. Der betales det samme
belgb ind til tjenestepensionen (100 procent). Det er op til den enkelte
arbejdsgiver, om medarbejderne far mulighed for at blive omfattet af
ordningen.

Erfaringsopsamlinger og evalueringer af 80-90-100-modellens betydning for
fastholdelsen af seniorer pd arbejdspladsen foretages af de enkelte
arbejdspladser. Som naevnt i afsnit 5.4 har to arbejdspladser i Sverige gode
erfaringer med 80-90-100-modellen.

I forbindelse med de gennemfgrte interview er der i Norge og Sverige
blevet naevnt en raekke veerktgjer og redskaber, der kan bidrage til at
understgtte et holdbart arbejdsliv og fastholdelse af seniorer i arbejde.
Disse veerktgjer og redskaber fremgar af listen nedenfor med en henvisning
til, hvor der findes mere information om det konkrete redskab:

o Seniorpolitisk vejleder (Senter for Seniorpolitikk): Senter for
Seniorpolitikk i Norge har udviklet en guide kaldet seniorpolitisk
vejleder til arbejdspladser, som gnsker at udarbejde og
implementere en seniorpolitik. Laes mere pa:
https://www.seniorpolitikk.no/fag-fakta/seniorpolitisk-veileder#.

o IA-systemet (AFA Forsakring): AFA Forsakring i Sverige har i
samarbejdet med arbejdsmarkedets parter udvikling IA-systemet.
IA star for Informationssystem om Arbejdsmiljg, og IA-systemet er
en digital platform udviklet til at handtere afvigelser i
arbejdsmiljget, men kan bruges bredt i arbejdsmiljgarbejdet. Laes
mere pa:
https://www.afaforsakring.se/globalassets/forebyggande/ia-
informationssystem-om-arbetsmiljo/material/presentation-of-ia-
english-180607.pdf.

e S3 gor andra (Suntarbetsliv): Suntarbetsliv i Sverige har samlet
en raekke beskrivelser med eksempler pa, hvordan arbejdspladser i
den kommunale sektor arbejder med arbejdsmiljg, herunder for
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seniorer i arbejde. beskrivelserne er til inspiration til andre
arbejdspladser. Laes mere pd: https://www.suntarbetsliv.se/sa-gor-
andra/.

Balansguiden.se (Prevent): Den svenske private sektors
organisation til styrkelse af arbejdsmiljget, Prevent, har udviklet en
guide, der understgtter medarbejdere i at opretholde en god
balance mellem arbejdsliv og privatliv. Laes mere pa:
http://www.balansquiden.se/intro/index.html.

Rehabverktyget (Prevent): Prevent i Sverige har udviklet
Rehabverktyget, som kan stgtte ledelse og andre med ansvar for
det praktiske rehabiliteringsarbejde. Varktgjet er inddelt i seks
forskellige temaer: sundhedsfremme, tidlige tegn, sygelgn,
sygedagpenge, rehabilitering og afslutning p& sygemelding. Laes
mere p%: http://rehab.prevent.se/Rehabverktyget/.
Seniorpolitisk barometer (Senter for Seniorpolitikk): Norsk
seniorpolitisk barometer er en &rlig undersggelse, der har til formal
at kortlaegge henholdsvis den samlede arbejdsstyrkes og lederes
holdninger til seniorpolitiske spgrgsmal. Undersggelsen blev
foretaget fgrste gang i 2003. Laes mere pa:
https://www.seniorpolitikk.no/fag-fakta/statistikk.
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Bilag 1: Datagrundlag

Kortleegningen og erfaringsindsamlingen bygger pa to datakilder:
1. Interview med relevante aktgrer
2. Desk research

Nedenfor beskrives de to datakilder naermere.

Der er afholdt i alt 21 interview med relevante aktgrer i Sverige og Norge.
Stgrstedelen af interviewene (17 interview) er afholdt som fysiske mgder pd
de forskellige aktgrers hovedkontorer i Stockholm eller Oslo. Fire interview
er afholdt som telefoninterview, da det af forskellige arsager ikke var muligt
at afholde dem fysisk.

De interviewede aktgrer er udvalgt efter deres relevans i forhold til emnet
fastholdelse af seniorer i arbejde. Den samlede liste over aktgrerne fremgar
af tabellen herunder.

Tabel 11. Oversigt over interviewede aktgrer.

Sverige Arbetsmarknadsdepartementet
Pensionsmyndigheten
Centrum for Arbets- och Miljomedicin
Svenskt Naringsliv
LO
PTK
TCO - Tjanestemannens Centralorganisation
Sveriges Kommuner og Landsting
Jusek
Partsradet
SPF Seniorerna
Veteranpoolen

Norge Arbeids- og Sosialdepartementet
NAV
Arbeidstilsynet
Senter for Seniorpolitikk
Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO)
LO
Finans Norge
Unio
Yrkeorganisasjonenes Sentralforbund (YS)

Forud for hvert interview fik interviewpersonerne tilsendt en mail med
information om det konkrete indhold i interviewet. Interviewpersonerne
blev i samme omgang spurgt til, hvorvidt de havde kendskab til studier
eller andet relevant informationsmateriale vedrgrende fastholdelse af
seniorer i arbejde.

Der er gennemfgrt en grundig desk research som led i kortlaegningen og
erfaringsopsamlingen med henblik pa at indsamle eksisterende viden om
pensionssystemerne i de tre lande, initiativer til fastholdelse af seniorer i
arbejde mv.
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Desk researchen er i overordnede treek baseret pd informationer hentet fra:
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De relevante aktgrers hjemmesider og udleverede materialer i
forbindelse med eller som opfglgning pa de afholdte interview
Online sggemaskiner og forskningsdatabaser

Statistiske databaser (Eurostat, OECD)
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