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Sammanfattning

| Sverige finns det idag manga lagar som forbjuder diskriminering i arbetslivet
pa grund av bland annat kon, etnisk tillhérighet och sexuell laggning. Det
finns dock annu ingen lag som forbjuder diskriminering pa grund av alder. |
borjan av 2000-talet tillsatte Sverige en diskrimineringskommitté till foljd av
ett EG-direktiv, det sa kallade arbetslivsdirektivet. Diskrimineringskommittén
fick i uppgift att utreda hur den svenska lagstiftningen ska se ut nar det galler
forbud mot diskriminering pa grund av bland annat alder. Vi kommer i
uppsatsen att studera hur arbetet med ett forbud mot aldersdiskriminering ser
ut bade inom EU och i Sverige. Manga av EU:s medlemslander har redan
implementerat arbetslivsdirektivet till fullo men Sverige har fortfarande en bit
kvar. Den 2 december 2006 ska arbetslivsdirektivet vara implementerat i
svensk ratt, vilket inte kommer att kunna ske da arbetet annu inte ar slutfort.

Idag lever manniskor langre och behaller hélsan langre upp i aren. Trots detta
tenderar allt fler aldre arbetstagare att ga i pension fore ordinarie
pensionsalder. Detta i kombination med att yngre personer trader in allt senare
pa arbetsmarknaden gor att Sverige ar i behov av att aldre arbetstagare stannar
kvar langre i arbetslivet. Idag ar arbetsgivares attityder till aldre arbetstagare
overvagande negativ och med tanke pa framtidens arbetskraftsbrist pa grund
av den demografiska omvandlingen maste dessa attityder andras. Vi kommer i
uppsatsen att bland annat diskutera hur detta problem kan fa en losning.

Nyckelord: Aldersdiskriminering, arbetslivsdirektivet,
diskrimineringskommitten, aldrepolitik, en sammanhallen
diskrimineringslagstiftning.



Abstract

In Sweden today there are many laws that prohibit discrimination in working
life due to reasons like sex, ethnic belonging or sexual disposition. Still
however there is no law that prohibits discrimination due to age. In the
beginning of the 21st century, Sweden appointed a committee of
discrimination, as a result of an EC-directive, the so called european
employment directive. The committee of discrimination was given the task to
investigate how the Swedish legislation will be composed regarding
prohibition against discrimination due to reasons like age. In this essay we will
unravel how the work with a prohibition against age discrimination will look
in both EC and Sweden. Many of the EC-member states have already
implemented the european employment directive in full, but Sweden still has a
bit left. The 2nd December 2006 should the european employment directive be
implemented in Swedish law but this will not happen because the work has not
been finished.

Today people live longer and retain their health in their upper age. Despite this
more and more older employees tend to retire before their normal retiring age.
This, in combination with the fact that younger people enter the labour market
later, causes that we are in need of that those older employees stays longer in
working life. Today employers’ attitudes towards older employees are
predominantly negative and with the future shortage of labour in mind due to
the demographic transformation these attitudes must change.
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Inledning

1.1 Bakgrund

Intresset for vart amne, aldersdiskriminering i arbetslivet, har vackts genom den
vaxande diskussion som idag fors om yngres och aldres situation pa
arbetsmarknaden. Amnet ar idag mycket aktuellt och det har gjort att vi med intresse
vill utreda hur Europeiska unionens (EU) och Sveriges arbete med ett forbud mot
aldersdiskriminering ser ut, och hur langt arbetet ar kommet. Som framtida
personalvetare har vi ocksa ett intresse av att undersoka arbetsgivares attityder till
yngre respektive dldre arbetstagare.

1.2 Syfte och fragestallningar

Huvudsyftet med denna uppsats &r att studera Sveriges arbete med att genom lag
forbjuda diskriminering pa grund av alder. Syftet ar ocksa att studera hur intresset
och behovet av att grunden alder ska skyddas genom lag har uppkommit. Vi har som
mal att gora detta genom att undersoka hur skyddet mot diskriminering pa grund av
alder ser ut i ndgra andra lander i varlden. Vi vill ocksa studera EU:s arbete med att
forbjuda diskriminering pa grund av alder da Sverige &r en del av denna gemenskap.
Genom arbetslivsdirektivets' uppkomst har Sverige skyldighet att implementera
direktivet.

Vart syfte med uppsatsen ar dven att studera vilken syn arbetsgivare har pa yngre
respektive &ldre arbetstagare och underséka i vilken utstrdckning en
attitydforandring kan behovas. Genom att genomféra en empirisk undersokning i
form av tva djupintervjuer forsoker vi fa svar pa detta. Da vart amne for uppsatsen ar
hdgaktuellt har vi till syfte att studera vad som sé&gs om amnet i tidningar, TV och
annan media for att fa den allra senaste informationen.

! R&dets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inréttande av en allman ram for
likabehandling.



Mot bakgrund av ovanstaende blir vara huvudfragestéllningar for uppsatsen:

* Hur langt har EU kommit i arbetet med ett férbud mot aldersdiskriminering i
arbetslivet?

* Hur langt har Sverige kommit i arbetet med ett forbud mot
aldersdiskriminering i arbetslivet?

* Vilken attityd har arbetsgivare till yngre respektive aldre arbetstagare?

* Vem ska skyddas av férbud mot aldersdiskriminering i arbetslivet?

1.3 Metod och kéllkritik

Var utgangspunkt ar att lasarna av denna uppsats har viss forkunskap i arbetsréatt. Vi
utgar darmed fran att lasarna i huvudsak kommer vara studenter som laser arbetsratt
pa C-niva, var handledare samt examinatorn. Detta gor att vi inte kommer att
forklara begrepp som vi anser vara vedertagna for vara lasare.

Det svara arbetet med var uppsats ar att det annu inte finns nagon befintlig lagtext
angaende aldersdiskriminering i arbetslivet i Sverige. Under arbetet med uppsatsen
kommer vi forsoka tillampa en rattsdogmatisk metod som innebdr att vi som
forfattare kommer att utga fran de rattskéallor som finns och i vart fall framst de
rattskallor som haller pa att skapas av lagstiftaren. For att vi ska fa en forstaelse for
hur rattsreglerna fungerar, och i vart fall kan komma att fungera i praktiken, soker vi
som rattsdogmatiker fakta utifrdn verkligheten.? Metoden for att samla in
information till var uppsats kommer framst att bestd av att ingdende studera
arbetslivsdirektivet och dess innebord, statens offentliga utredningar inom &mnet
samt undersokningar som har genomforts. En annan metod &r att studera Internet,
tidningar, TV och annan media.

Internet inte alltid &r en tillforlitlig kalla. Vi kommer darfoér vara noga med att alltid
ta reda pa vem som star som innehavare till och ar ansvarig utgivare av webbplatsen,
samt i storsta méjliga man anvanda oss av sidor fran erkanda organisationer och
liknande. Trots forsiktighet har vi i efterhand fatt erfara ett av de problem som kan
uppsta med Internetanvandning. Webbplatsen,
http://www.sou.gov.se/diskriminering/, som vi har anvant som referens i avsnitt 3.3
har plétsligt férsvunnit, diskrimineringskommitténs hemsida ar numera nerlagd. Da
vi har refererat till denna sida ville vi forsédkra oss om att det var en tillforlitlig kalla.
Enligt huvudsekreteraren fér SOU 2006:22°, Gudrun Persson Harneskog, har
diskrimineringskommitténs hemsida upphort da deras arbete ar slutfort. Enligt
Persson Harneskog finns hemsidans material arkiverat i pappersformat hos
riksdagen for den som vill kontrollera uppgifterna.*

Z Lehrberg, Bert, Praktisk juridisk metod, 2004, s. 38.
® Diskrimineringskommitténs slutbetéankande, En sammanhéllen diskrimineringslagstiftning.
* Telefonintervju med Gudrun Persson Harneskog, huvudsekreterare fér SOU 2006:22, 2006-09-27.



Media ar inte heller alltid en tillforlitlig k&lla. Vi kommer darfor vara noga med att
alltid hanvisa varifran vara uppgifter kommer och vem som har skrivit eventuella
artiklar eller gjort uttalanden i TV. Vi har dven i atanke att information i media kan
vara vinklad och darfor anvander vi oss av framst sadan media vi anser vara
tillforlitliga.

For att fa reda pa vilken attityd arbetsgivare har till yngre respektive aldre
arbetstagare kommer vi att genomfora en kvalitativ empirisk undersokning. | detta
fall anvander vi en samhallsvetenskaplig metod som innebér att vi som forskare
frambringar kunskap om samhallet och de dir rddande relationerna.” En kvalitativ
metod ar mer djupgdende da forskaren mer ingdende koncentrerar sig pa
problematiken kring ett litet material.° En kvalitativ metod & mindre abstrakt och
inte lika precis som en kvantitativ metod da den inte &r lika generaliserbar som den
kvantitativa metoden.” Vi & medvetna om att det i var uppsats kan ses som negativt
att anvanda en kvalitativ metod da den inte gar att generalisera. Dock &r var tanke
med den empiriska undersokningen att fa en djupare synvinkel pa vart problem och
var fragestéllning. Vi har darfor valt att genomféra djupintervjuer med tva foretag
fran tva olika branscher som vi finner intressanta for vart amne. Genom dessa
intervjuer hoppas vi fa en bra insikt i vilka attityder arbetsgivare har till yngre
respektive &ldre arbetstagare.

Vi kommer att genomféra en gruppintervju och en personlig intervju med
arbetsgivare fran tva olika branscher for att undersoka arbetsgivarnas attityder till
yngre respektive aldre arbetstagare (se kapitel 5) samt tva telefonintervjuer for att fa
ytterligare information om hur langt Sverige har kommit med implementeringen av
arbetslivsdirektivet (se kapitel 3). Aven en mailintervju kommer att genomforas for
att fa mer information om centerpartiets ungdomsavtal (se avsnitt 4.2). Nackdelar
med personliga intervjuer och gruppintervjuer &r att vi som intervjuare genom var
narvaro kan paverka svaren. Risken &r stor att intervjupersonen/personerna ger svar
som de tror att vi vill ha. Det finns ocksa risk for att vi omedvetet genom exempel
och minspel styr intervjupersonens/personernas svar i den riktning vi énskar. En
annan nackdel kan vara att vi som intervjuare kan tolka svaren fel.® Vi & medvetna
om dessa risker da vi genomfor vara intervjuer och darmed kan vi anvéanda vart
insamlade material som en tillforlitlig kélla.

Nar det galler vara telefonintervjuer och var mailintervju efterfragar vi snabba och
enkla svar och inte nagon djupare information, vilket gor att just denna typ av
intervjuer lampar sig bast.’

Sa langt det ar mojligt kommer vi att anvanda oss av primara kallor. | de fall det inte
ar mojligt maste vi anvanda oss av sekundara kallor och det kommer framst att galla

> Svenning, Conny, Metodboken, 2003, s. 9.

® Svenning, Conny, Metodboken, 2003, s. 159.
" Svenning, Conny, Metodboken, 2003, s. 74 f.
& Svenning, Conny, Metodboken, 2003, s. 120 f.
% Svenning, Conny, Metodboken, 2003, s. 126.
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avsnitt 4.4. Amnet for uppsatsen medfor svarigheter i anvandning av doktrin da det
idag inte finns ndgon stérre mangd doktrin skriven inom amnet. Amnet &r
fortfarande i skrivande stund véldigt farskt och implementeringen av
arbetslivsdirektivet i svensk rétt ar annu inte genomford. | uppsatsen kommer vi att
referera till rapporter fran Statistiska Centralbyran (SCB), Riksforsakringsverket
(RFV) och Europabarometern. | nagra fall maste vi hanvisa till sekundara kallor da
vi inte i samtliga rapporter har funnit ratt sida att referera till. I dessa fall &r vi darfor
tvungna att hanvisa endast till rapportens nummer och namn men inte till specifik
sida.

Vi kommer att forsoka vara sa objektiva det bara gar i faktadelen i var uppsats for att
ge en sa rattvis bild av vart amne som mojligt. Uppsatsen kan dock anda praglas av
vissa subjektiva vérderingar som vi som forfattare omedvetet kan komma att tillfora.

| uppsatsen kommer vi kontinuerligt att anvénda oss av ett flertal olika begrepp. For
att gora uppsatsen lattare att ldsa anser vi att det ar viktigt att klargéra vilken
betydelse vi tillskriver begreppen yngre respektive &ldre. Med begreppet yngre
menar Vi i denna uppsats personer upp till 26 ar och med begreppet aldre menar vi
personer Gver 55 ar. Begreppet ordinarie pensionsalder innebéar 65 ar.

1.4 Avgrénsningar

En avgransning som for var del ar ganska sjalvklar, ar att vi endast kommer att
belysa aldersdiskriminering inom arbetslivet. Detta da vi studerar vid den
handelsrattsliga institutionen och var uppsats ar dmnad att skrivas inom arbetsratt.
Den kommande sammanhallna diskrimineringslagstiftningen ska motverka
diskriminering och pa andra satt framja lika rattigheter och majligheter oavsett kan,
konsidentitet, etnisk  tillnorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder.® Uppsatsen begrénsas till att endast
behandla diskriminering pa grund av alder. Nar “diskriminering pa grund av bland
annat alder” forekommer menar vi alla nyss namnda grunder. Vi har valt att gora
denna avgransning for att underlatta lasningen samt for att halla oss till vart amne.

| svensk lagstiftning finns det idag sju lagar som forbjuder diskriminering,
jamstalldhetslag (1991:433) (JamL), lag (1999:130) om atgarder mot diskriminering
i arbetslivet pa grund av etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning
(EDA), lag (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder (FUDA), lag (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning (SEDA), lag (2001:1286) om likabehandling av
studenter i hégskolan, lag (2003:307) om forbud mot diskriminering, lag (2006:67)
om foérbud mot diskriminering och annan kréankande behandling av barn och
elever.'! Uppsatsen kommer endast att berdra vissa av dessa lagar d& den &r

150U 2006:22, del 1, s. 21.
150U 2006:22, del 1, s. 21.
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begrdnsad till att enbart behandla diskriminering i arbetslivet. Dock vill vi genom
detta klargora for lasaren att samtliga ovanstaende sju lagar i dagslaget finns i
svensk lagstiftning.

Det finns dven manga lagar som innehaller bestammelser vad galler alder. Vi har
valt att begréansa oss till lag (1982:80) om anstallningsskydd (LAS) da den har stor
betydelse inom arbetsratten. Andra bestammelser innehallande aldersgranser utesluts
dad uppsatsens omfattning inte tillater behandling av problemet med
aldersdiskriminering ur alla perspektiv.

Fokus i uppsatsen ligger pa Sveriges arbete med ett forbud mot diskriminering pa
grund av alder inom arbetslivet, samt pa arbetsgivares attityder till yngre respektive
aldre arbetstagare inom Sverige. Omfattningen for uppsatsen gor att vi tyvarr endast
kortfattat kommer att kunna redogéra for Danmarks, Tysklands och USA:s arbete
mot aldersdiskriminering i arbetslivet. | kapitlet om arbetet inom EU (se kapitel 2)
begransas uppsatsen till att redogora for det arbete som paverkar Sverige med
implementeringen av arbetslivsdirektivet.

Av naturliga skal kommer vi inte att studera nagra svenska rattsfall inom vart amne.
Nagra sadana finns inte da reglerna om aldersdiskriminering annu inte &r
lagstadgade i Sverige.

| var uppsats begransar vi oss till att endast studera problemet med
aldersdiskriminering i arbetslivet vad géller yngre och &ldre. Aldersgruppen dar
emellan berdrs inte. Samma avgransning gor vi i arbetet med att undersoka
arbetsgivares attityder till yngre respektive éldre arbetstagare.

Uppsatsen avgransas till att framst behandla de &aldres situation i arbetslivet. Det ar
den grupp som i undersékningar och utredningar beskrivs vara den som ar i storst
behov av skydd mot aldersdiskriminering. P& grund av bristande information inom
vart amne vad galler yngre arbetstagare maste denna avgransning goras.

1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med kapitel tva som beror arbetet inom EU vad galler forbud mot
aldersdiskriminering. For att lasaren ska fa en forstaelse for uppsatsamnet kommer
vi beskriva det EG-direktiv som ligger till grund for Sveriges arbete mot
aldersdiskriminering. Vidare foljer en kort redogorelse for hur implementeringen av
detta direktiv ser ut i nagra andra europeiska lander. Hur foérbudet mot
aldersdiskriminering ser ut i USA kommer kort att berdras.

| tredje kapitlet redogdr vi for det i Sverige pagaende arbetet med att implementera
arbetslivsdirektivet. Vi kommer att berora den framtida befolkningsutvecklingen i
Sverige, arbetsgivares attityder till dldre arbetstagare samt hur LAS paverkar
pensionssystemet. Det faktum att Sverige idag redan har manga lagar som férbjuder
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diskriminering i arbetslivet, men annu ingen som forbjuder diskriminering pa grund
av alder, kommer att tas upp. Aven de betankanden som berér vart amne redogors
for i detta kapitel.

| fjarde kapitlet uppméarksammar vi aktuella diskussioner som har forts inom vart
amne. De diskussioner som har forts om hur problemet med den hdga
ungdomsarbetsldsheten ska l6sas kommer att belysas. Var tanke ar att klarlagga
problemet med vem som behdéver skydd mot aldersdiskriminering. Alderism ar ett
allt mer omtalat begrepp som vi i detta kapitel kommer behandla och reda ut.

| femte kapitlet redogor vi for var empiriska undersokning och det resultat vi fick
fram.

| det sjatte och sista kapitlet analyserar vi och drar slutsatser av det vi har kommit
fram till under vart arbete med uppsatsen. Vi kommer att analysera kapitel efter
kapitel sa langt som mojligt. Genom kapitlet vill vi fa fram vara egna asikter och
tankar vad galler problemet med aldersdiskriminering och negativa attityder till
yngre respektive dldre arbetstagare.
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2 Arbetet inom EU

2.1 Allméant

Forbud mot diskriminering och negativ sarbehandling pa grund av alder i arbetslivet
har inte ansetts lika viktigt i lagar och internationella éverenskommelser som till
exempel forbud mot diskriminering pa grund av kén eller etniskt ursprung. Inte
heller i Forenta Nationernas (FN) stadga om manskliga rattigheter fran 1948 namns
&lder som grund for diskriminering.*? | artikel 2 i stadgan anges att var och en
omfattas av de rattigheter och friheter som tas upp i deklarationen, utan undantag av
ndgot slag.”® A andra sidan raknas inte alder upp som en grund till dessa rattigheter
och friheter utan endast ras, hudfarg, kon, sprak, religion, politik, politisk eller annan
uppfattning, nationellt eller socialt ursprung, egendom, bord eller stallning i dvrigt
raknas upp. Det ar forst pa senare ar som alder har fatt en okad betydelse i
internationella sammanhang nér det galler diskrimineringsgrunder.**

EU bygger pa principerna om frihet, demokrati och respekt for de manskliga
rattigheterna och de grundlaggande friheterna, vilket sarskilt framgar av artikel 6.1 i
EU-fordraget™. Dessa principer & gemensamma for samtliga medlemsstater. Enligt
artikel 6.2 i EU-fordraget ska unionen som allménna principer for gemenskapsratten
respektera de grundlaggande  rattigheterna sasom de  garanteras i
Europakonventionen®®. Inom ramen for de befogenheter som EU-férdraget ger
gemenskapen kan radet genom artikel 13 i EU-fordraget vidta passande atgarder for
att bekampa diskriminering pa grund av bland annat alder. | artikel 21.1 i
Europakonventionen tillhér &lder en del av diskrimineringsforbuden.’

Inom EU har det sedan lange funnits férbud mot diskriminering vad géller kon. 1976
antogs radets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genomfdérandet av
principen om likabehandling av kvinnor och mén i fraga om tillgang till anstéllning,
yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor (likabehandlingsdirektivet). I och
med direktivet skulle medlemstaterna genomfdra principen om likabehandling av
kvinnor och man i arbetslivet (artikel 1). Intresset for bland annat alder som grund
for diskriminering inom EU okade i slutet av forra seklet. Ar 2000 antogs radets
direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inréttande av en allmén ram for
likabehandling (arbetslivsdirektivet), som syftar till att motverka diskriminering pa

250U 2002:29, s. 151.

13 http:/Avww.unhchr.ch/udhr/lang/swd.htm 2006-08-17

“S0U 2002:29, s. 151.

!> Maastrichtférdraget om den Europeiska Unionen den 7 februari 1992.

'® Europeiska konventionen om skydd fér de manskliga rattigheterna och de grundlaggande friheterna
den 4 november 1950.

7S0U 2006:22, del 1, s. 211 f.
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grund av religion eller 6vertygelse, funktionshinder, alder och sexuell laggning inom
samtliga medlemsstater. Malet med direktivet var att diskriminering pa grund av
bland annat alder skulle bli forbjudet vilket det inte varit tidigare (artikel 1). De lagar
och andra forfattningar som &r nodvéndiga for att folja detta direktiv skulle
implementerats i medlemsstaterna senast den 2 december 2003 (artikel 18). Trots
detta har langt ifran alla medlemsstater idag implementerat direktivet till fullo vad
galler just alder (se avsnitt 2.4).

2.2 USA som foregangare

USA var tidigt ute nar det géller forbud mot aldersdiskriminering. Redan 1967
antogs i USA en lag, The Age Discrimination in Employment Act of 1967 (ADEA),
som skyddar individer 6ver 40 ar mot att diskrimineras pa grund av alder. Saval
arbetssokande som redan anstéllda personer skyddas av denna lag. ADEA galler pa
arbetsplatser som har mer an tjugo anstallda och galler bade inom den offentliga och
den privata sektorn.'®

Enligt ADEA ar det forbjudet for en arbetsgivare att pa grund av den arbetssokandes
alder inte anstélla en person. Det ar inte heller tillatet att séga upp nagon pa grund av
dennes alder. Ingen far heller pd grund av alder diskrimineras vad galler 1on,
anstallningsvillkor eller olika formaner inom arbetet.™

Trots att lagen har funnits i USA i manga ar tycks den inte ha haft sa stor framgang.
Detta tros bero pa att vetskapen om att en grupp pekas ut som svag gor att den
befasts med fordomar samt kan bli utsatt for negativa attityder pa grund av att det
har lagstiftats kring denna utsatta grupp, i detta fall aldre. Ytterligare en invandning
mot ADEA dr att lagen kan skapa motsattningar mellan generationer.

Aven Australien, Nya Zeeland och Kanada har liknande lagar mot
&ldersdiskriminering.?

2.3 Radets direktiv 2000/78/EG

Fragor kring diskriminering pa grund av alder har pa senare ar tagits upp inom EU.
En ny artikel 13 infordes genom Amsterdamfordraget ar 1997 i Fordraget om
upprattandet av Europeiska gemenskapen den 25 mars 1957 (Romfordraget), som
gav radet ratt att, inom ramen for Romfordraget, vidta atgarder for att bekampa
diskriminering pa grund av kon, ras, etniskt ursprung, religion eller 6vertygelse,

'8 http:/vww.eeoc.gov/facts/age.html 2006-08-16.
9 ADEA, Sec.623. [Section 4] (a) (1), http://www.eeoc.gov/policy/adea.html 2006-08-16.
2 Arbetslivsinstitutet, 50+ en tillgdng i arbetslivet, 2003, s. 9.
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funktionshinder, alder eller sexuell laggning. Den 27 november 2000 antog EU:s
ministerrad arbetslivsdirektivet.”*

| arbetslivsdirektivet har det arbetats fram forslag med syfte att faststélla en allman
ram for bek&mpning av diskriminering i arbetslivet som ska gélla for samtliga
medlemsstater (artikel 1).

| Helsingfors den 10-11 december 1999 godkande det Europeiska radet riktlinjerna
for sysselsattningen under ar 2000. Behovet av att gynna en arbetsmarknad som ar
formanlig for social integration framholls. Syftet var att motverka diskriminering av
utsatta grupper. Stor tyngd skulle laggas pa stod till aldre arbetstagare sa att de i
storre utstrackning skulle kunna vara med i arbetslivet (skél 8). Ytterligare skél till
direktivet var att diskriminering pa grund av religion eller Overtygelse,
funktionshinder, alder eller sexuell laggning kan skada utforandet av malen i EG-
fordraget. Syftet var bland annat att héja levnadsstandarden och ¢ka den sociala
sammanhallningen (skal 11).

Enligt artikel 8.1 &r arbetslivsdirektivet ett minimidirektiv vilket betyder att
medlemsstaterna far infora regler som gar langre och som &r mer fordelaktiga for att
ta till vara arbetslivsdirektivets likabehandlingsprincip. Arbetslivsdirektivet skyddar
enbart fysiska personer men omfattar saval den offentliga som den privata sektorn
och tacker bade direkt och indirekt diskriminering. Aven trakasserier som beror pa
bland annat alder ska ses som diskriminering. Inom ramen for gemenskapens
befogenheter omfattar arbetslivsdirektivet villkor for tilltrade till bland annat
anstallning, anstéllnings- och arbetsvillkor och medlemskap i bland annat
fackforeningar med mera.?

Genom forbudet mot aldersdiskriminering ska mangfald inom sysselséttningen
uppmuntras. Dock kan séarbehandling pa grund av alder motiveras i sarskilda
situationer och kraver da sarskilda bestimmelser. Dessa bestammelser kan vara olika
beroende pa forhallandena i medlemsstaterna (skal 25). Enligt artikel 6.1 i
arbetslivsdirektivet ska sarbehandling pa grund av alder inte utgéra diskriminering
om den ar objektiv och rimlig inom granserna for nationell ratt. Det ar viktigt att
skilja pa tillaten och otillaten sarbehandling. Den enda sarbehandling som kan anses
tillaten &r den som kan motiveras av de lagliga malen for sysselsattningspolitiken,
arbetsmarknaden och yrkesutbildningen (skal 25). Genomforandet av detta syfte
maste vara lampligt och nodvandigt (artikel 6.1).

Sadan sarbehandling som kan vara tillaten kan enligt artikel 6.1 vara:
"a) Inforande av sarskilda villkor for tilltrade till anstallning och till

yrkesutbildning, anstallnings- och arbetsvillkor, inbegripet villkor for
avskedande och I6ner, for ungdomar och &ldre arbetstagare samt

150U 2002:29, s. 152.
2230U 2002:29, s. 153.
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underhallsskyldiga personer i syfte att framja deras anstéllbarhet eller att
skydda dem.

b) Faststallande av minimivillkor avseende alder, yrkeserfarenhet eller
anstallningstid for tilltrade till anstallningen eller for vissa formaner
forknippade med anstéllningen.

¢) Faststéllande av en hogsta aldersgrans for rekrytering, grundat pa den
utbildning som kravs for tjansten i fraga eller pa att det krévs en rimligt 1ang
anstallningsperiod innan personen i fraga skall pensioneras.”

Genom arbetslivsdirektivet ska alder laggas till listan av skyddade
diskrimineringsgrunder. Dock innehaller arbetslivsdirektivet ingen specifik
definition av begreppet alder. Arbetslivsdirektivet anger endast indirekt att bade hog
och lag alder ska skyddas da artikel 6.1a refererar till bade yngre och é&ldre
arbetstagare.”

Med begreppet diskriminering avses med principen om likabehandling
(likabehandlingsprincipen) att det inte far forekomma nagon direkt eller indirekt
diskriminering i arbetslivet pa grund av religion eller évertygelse, funktionshinder,
alder eller sexuell laggning (artikel 2.1). Direkt diskriminering anses forekomma nar
en person pa nagon av de grunder som anges ovan, och daribland alder, behandlas
mindre férmanligt an en annan person behandlas, har behandlats eller skulle ha
behandlats i en jamforbar situation. Indirekt diskriminering vad galler alder anses
forekomma nar en till synes neutral bestimmelse eller ett visst kriterium eller
tillvagagangssatt sarskilt missgynnar personer med en viss alder. Endast om
sarbehandlingen pa ett objektivt satt ar lamplig och nodvandig for att uppna ett
sarskilt syfte ar den tillaten (artikel 2.2 a-b).

Artikel 3.1 i arbetslivsdirektivet beskriver vilka personer, i vilka fall och inom vilka
omraden diskriminering ar forbjuden:

a) Villkor for tilltrade till anstéallning, till verksamhet som egenféretagare och
till yrkesutévning, inklusive urvalskriterier och krav for anstallning inom alla
verksamhetsgrenar pa alla nivaer i arbetslivet, inbegripet befordran.

b) Tilltrade till alla typer och alla nivaer av yrkesvagledning, yrkesutbildning,
hogre yrkesutbildning och omskolning, inklusive yrkespraktik.

c) Anstallnings- och arbetsvillkor, inklusive avskedande och I6ner.
d) Medlemskap och medverkan i en arbetstagar- eller arbetsgivarorganisation

eller i andra organisationer vars medlemmar utévar ett visst yrke, inbegripet de
formaner dessa organisationer tillhandahaller.”

B50U 2006:22, del 1, s. 329 f.
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| och med artikel 3.1 skyddas alla personer, bade inom den offentliga och inom den
privata sektorn samt personer inom offentliga organ mot diskriminering pa grund av
bland annat alder.

Arbetslivsdirektivet har genom artikel 7.1 respektive 9.1 krav pa att alla som anser
sig ha blivit diskriminerade ska ha tillgang till ett rattsligt och/eller administrativt
forfarande. Medlemstaterna ska dven enligt artikel 9 respektive 11 infora
bestammelser som skyddar enskilda fran repressalier pa grund av att de framfort
klagomal eller inlett ett rattsligt eller administrativt forfarande.

Medlemsstaterna har &ven ansvar for att lagar och andra forfattningar som strider
mot den sa kallade likabehandlingsprincipen upphévs. De ansvarar ocksa for att
bestdammelser som strider mot likabehandlingsprincipen i till exempel kollektivavtal
och individuella avtal samt interna regler och policys antingen &ndras eller forklaras
ogiltiga (artikel 16). Vad galler sanktioner vid Overtrddelse av de nationella
bestdammelser som antagits med stéd av arbetslivsdirektivet ska medlemsstaterna
ansvara for att det finns effektiva, vélavvagda och avskrackande sanktioner (artikel
17).

Malet med detta direktiv kan inte i tillracklig omfattning uppnas i medlemstaterna
och darfor uppnas malet battre pa gemenskapsniva, detta i enlighet med
subsidiaritetsprincipen®® i artikel 5 i fordraget. Arbetslivsdirektivet gér inte utover
vad som behévs for att uppn& malet i enlighet med proportionalitetsprincipen®® (skal
37).

2.4 Implementering i de europeiska landerna

Arbetslivsdirektivet som &ar presenterat ovan (se avsnitt 2.3) behandlar
diskriminering i arbetslivet i stérre utstrdckning an vad bland annat Sveriges egna
lagar ~mot  diskriminering i arbetslivet gor. Direktivet innehaller
diskrimineringsgrunderna religion eller overtygelse, funktionshinder, alder och
sexuell laggning.?®

| enlighet med artikel 18 i arbetslivsdirektivet ska EU:s medlemsstater anta de lagar
och andra forfattningar som &r nédvandiga for att folja ndmnda direktiv senast den 2
december 2003. Medlemsstaterna kan ocksa pa gemensam begaran av
arbetsmarknadens parter lata dessa genomféra detta direktiv i frdga om
bestammelser som omfattas av kollektivavtal. Medlemsstaterna ska i sadana fall

2% Subsidiaritetsprincipen innebdr att en &tgérd inte ska vidtas pa hogre beslutsniva &n vad som ar
nodvandigt. Hydén, Hakan, Rattsregler En introduktion till juridiken, 2001, s. 65 f.

% proportionalitetsprincipen innebér att en &tgard inte f&r vara mer ingripande for den enskilde 4n vad
som ar nodvandigt for att uppna malen i fordragen. Hydén, Hékan, Rattsregler En introduktion till
juridiken, 2001, s. 66.

9S0U 2002:29, s. 152 f.
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sékerstalla att arbetsmarknadens parter senast den 2 december 2003 har vidtagit de
atgarder som behdvs for att folja arbetslivsdirektivet. Medlemsstaterna ska vidta alla
atgarder som behdvs for att vid varje tillfalle sakerstalla att arbetslivsdirektivet
efterlevs.

Medlemsstaterna har mojlighet att ta ytterligare tre ar pa sig fran och med den 2
december 2003, for att genomféra bestdmmelserna i arbetslivsdirektivet om
diskriminering pa grund av alder, for att pa sa satt ta hansyn till sérskilda
omstandigheter. De medlemsstater som valjer denna vag ska arligen rapportera till
kommissionen om de atgarder de vidtar for att motverka diskriminering av alder
samt de framsteg som de gor i genomforandet av bestammelserna (artikel 18).

Arbetslivsdirektivet har vad galler forbud mot aldersdiskriminering, i skrivande
stund, genomforts i bland annat Irland, Nederldnderna, Belgien, Danmark och
Finland.?” Nedan foljer en kort beskrivning av hur implementeringen av
arbetslivsdirektivet har gatt till i Danmark. Vi har valt att koncentrera oss pa
Danmark da vi finner det intressant att se hur det har gatt till i ett land som ligger sa
pass nara Sverige och Skane. EG-domstolen har endast provat arbetslivsdirektivet i
ett fall och det var pa begéaran av tyska Arbeitsgericht i Miinchen. Fallet kommer att
sammanfattas och en kort beskrivning om pa vilket stadium Tyskland befinner sig
vad géller implementeringen av arbetslivsdirektivet foljer.

2.4.1 Danmark

Den 28 december 2004 genomforde Danmark de sista lagandringar som
arbetslivsdirektivet kravde, vilket ledde till att diskriminering pa grund av alder blev
forbjuden enligt dansk lag. Som det ser ut idag aterger den danska
diskrimineringslagen i princip ordagrant arbetslivsdirektivets definitioner.
Bestammelser i individuella avtal och kollektivavtal och i verksamheters interna
regler med mera som strider mot diskrimineringslagen ar ogiltiga, vilket ocksa galler
bestdammelser i stadgar och liknande for sjalvstandiga yrken och for arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer. Det kan dock vara tillatet att behalla gallande
aldersgranser som é&r faststallda i kollektivavtal, forutsatt att aldersgranserna &r
”sakligt motiverade av ett legitimt syfte inom de ramar som dansk ratt staller upp
och att de ar andamalsenliga och nédvandiga for att uppnd detta syfte”.?®
Diskrimineringsforbudet utgor inte hinder for bestdmmelser i individuella avtal eller
kollektivavtal om att anstallningsforhallandet ska upphdra nar arbetstagaren fyller
65 ar. Bestammelsen gar med andra ord langre i acceptans av godtagande av
sarbehandling i forhallande till det underliggande arbetslivsdirektivet.?

" http://web20.5112.typo3server.com/4583.0.html 2006-09-26.
%8 EU & arbetsratt nr 2 2005, http://www.arbetslivsinstitutet.se/euarb/05-2/05.asp 2006-08-16.
? EU & arbetsratt nr 2 2005, http://www.arbetslivsinstitutet.se/euarb/05-2/05.asp 2006-08-16.
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2.4.2 Tyskland

Arbetslivsdirektivet skulle, som n&mnts ovan, ha varit implementerat i
medlemsstaterna innan slutet av ar 2003. Vad galler diskrimineringsgrunden alder
kan tiden for implementering forlangas till slutet av 2006. Tyskland har begart att fa
utnyttja denna tillaggsfrist for att inforliva direktivet. Denna frist 16per, vad denna
medlemsstat betraffar, ut den 2 december 2006.*°

Som det ser ut idag har EG-domstolen endast provat arbetslivsdirektivets innebord i
ett mal.3 | detta mél, C-144/04* begérde Arbeitsgericht i Miinchen, Tyskland, ett
forhandsavgorande av EG-domstolen. Fragan de stallde var om artikel 6 i
arbetslivsdirektivet ska tolkas pa sa satt att den utgor hinder for en nationell
bestammelse. Tyskland hade en bestimmelse som innebar att personer 6ver 52 ar
fick anstallas p& begransad tid utan objektiv grund.®® Syftet med bestimmelsen var
att gora det lattare for arbetslosa aldre att fi en anstallning.>* Som vi namnt tidigare
(art. 6.1 i arbetslivsdirektivet, se avsnitt 2.3) kan medlemsstaterna foreskriva att
sarbehandling pa grund av alder inte ska utgdra diskriminering om sarbehandlingen
ar objektiv och rimlig inom ramen fér nationell ratt.*> Enligt EG-domstolen kan en
nationell bestammelse likt denna inte vara motiverad enligt artikel 6.1.% Syftet med
bestdimmelsen kan i sig berattiga en sérbehandling. Den tyska bestammelsen kan inte
anses vara varken objektiv eller rimlig. Den innebar att arbetstagare éver 52 ar kan
hamna utanfor anstallningsskyddet da de inte behdver erbjudas fast anstéllning. Bara
pa grund av sin alder kan alltsd arbetstagare Over 52 ar ga miste om den
anstéallningstrygghet som en fast tjanst innebdr. Bestdmmelsen kan inte anses
proportionerlig med dess syfte da aldersgransen i sig inte ar tillracklig for att fa in
aldre arbetstagare pa arbetsmarknaden.*’

% EU & arbetsratt nr 4 2005, http://www.arbetslivsinstitutet.se/euarb/05-4/13.asp, 2006-09-08.

1 SOU 2006:22, del 1, s. 329 1.

% MAl C-144/04 Werner Mangold mot Riidiger Helm, dom den 22 november 2005, (Celex
62004J0144).

% Mal C-144/04 p. 31.2.

% EU & arbetsratt nr 4 2005, http://www.arbetslivsinstitutet.se/euarb/05-4/13.asp, 2006-09-08.

% Mal C-144/04 p. 58.

% Mal C-144/04 p. 65.

3" EU & arbetsratt nr 4 2005, http://www.arbetslivsinstitutet.se/euarb/05-4/13.asp, 2006-09-08.
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3 Arbetet 1 Sverige

3.1 Allmant

Sé& som befolkningsutvecklingen ser ut idag kan Sverige rakna med en situation dar
allt farre ska forsorja allt fler. Det antal personer som forvarvsarbetar kommer under
de narmsta decennierna bli allt farre i jamforelse med dem som kommer att ga i
pension. | Sverige tenderar manniskor idag att ga i pension innan ordinarie
pensionsalder parallellt med att ungdomar i allt stérre utstrackning har en allt langre
studietid som innebér ett senare intrade pa arbetsmarknaden. Det kommer genom
detta att pa vissa arbetsplatser uppsta brist pa kompetent personal. Mellan aren 1970
och 2001 har det visat sig att allt farre arbetar efter 65 ars alder. Aven inom EU har
detta problem uppméarksammats. Darfor rader EU alla medlemstater att vidta
atgarder for att bevara de anstalldas arbetsformaga. Detta kan goéras genom bland
annat framjande av livslangt larande, se till att det finns flexibla arbetsorganisationer
samt se ver de avgifts- och forménssystem som finns.®

Inom ett par ar har vi med andra ord troligtvis brist pa arbetskraft i Sverige och
darfor blir det allt mer nédvandigt att behalla aldre personer i arbetslivet. Kunskaper
om, och attityder till, aldres arbetsférmaga far stor betydelse. Manga arbetsgivare
méste behdlla sina aldre arbetstagare och samtidigt dven nyanstalla aldre.** RFV
gjorde 2001 en studie av arbetsgivarnas attityder till aldre.*® Syftet med
undersdkningen var att undersoka arbetsgivares attityder och installningar till aldre
yrkesverksamma.

Resultatet av undersokningen visar att arbetsgivare rent allmdnt har en
forhallandevis negativ instéllning till &ldre arbetstagare. Det visade sig att drygt sju
av tio arbetsgivare aldrig nyanstaller personer éver 50 ar. Varannan arbetsgivare
anser att aldre personer har svarare att hantera forandringar pa arbetsplatsen och att
yngre ar béttre utbildade.*! Trots detta anser endast var femte arbetsgivare att yngre
personer ar mer produktiva an &ldre.** Undersokningen visar ocksa att drygt fyra av
tio arbetsgivare anser att den framtida arbetskraftsbristen inte ar skl nog for aldre
att stanna kvar i arbetet efter ordinarie pensionsalder. Dock anser var fjarde
arbetsgivare att aldre arbetstagare uppskattas for lite pa arbetsplatserna.

%% SOU 2002:29, s. 186 f.

% Arbetslivsinstitutet, 50+ en tillgdng i arbetslivet, 2003, s. 7 f.

O RFV analyserar 2001:9, Arbetsgivares attityder till dldre yrkesverksamma.
* RFV analyserar 2001:9, s. 7 f.

2 RFV analyserar 2001:9, s. 20.
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Pa arbetsplatser som praglas av manga yngre arbetstagare &r arbetsgivarens
installning till aldre battre &n vad den &r pa arbetsplatser dar en 6vervagande del
aldre arbetar. Det ar dven pa de arbetsplatser dar yngre dominerar som arbetsgivaren
i storre utstrackning satsar pa kompetensutveckling och aktiviteter som framjar
hélsan hos de é&ldre anstdllda. Dock &r det dessa arbetsgivare som &r mest
frammande for att anstélla aldre medarbetare.*?

I de industriellt utvecklade landerna har tendensen lange varit att aldre arbetstagare i
hogre grad slutar att arbeta innan de uppnétt ordinarie pensionsélder.** | RFV:s
undersokning framgar att drygt hélften av arbetsgivarna anser att halsoskal ar den
vanligaste orsaken till att aldre arbetstagare slutar i fortid. I en tidigare undersékning
som RFV genomfort (undersokning om arbetsférhallanden, hélsa och pension,
(2000)) anger de flesta av de aldre arbetstagarna pa individniva att halsoskal ar ett
viktigt skl till att de lamnar sitt yrkesverksamma liv fére ordinarie pensionsélder.*
| motsats till detta finns det dven aldre personer som arbetar efter pensionsalder. Ar
2000 var det ungefar 76 000 personer som forvarvsarbetade efter det att de uppnatt
pensionsalder. Manga av dessa ar egenforetagare och arbetar i snitt tjugofem timmar
i veckan. En anledning till att pensionérer arbetar kan vara just det att de &r
egenforetagare men &ven att manga anser sig inneha en av arbetsmarknaden
efterfragad kompetens.*

Som ovan namnt har manga aldre arbetstagare en tendens att sluta forvarvsarbeta
innan de natt ordinarie pensionsalder. For att kompensera detta maste arbetsgivare i
Sverige andra riktning och bli mer positiva till att ha kvar de aldre pa
arbetsmarknaden for att mota den férmodade framtida arbetskraftsbristen. Under de
senaste aren har det diskuterats mycket kring en eventuell hojning av pensionsaldern
i Sverige for att mota detta problem. | Sverige idag finns det ingen faststalld
pensionsalder i det allmanna pensionssystemet. En person bestammer sjélv nar han
eller hon vill bli pensionar.*’ | det reformerade pensionssystemet*® ska det inte
finnas nagon Gvre aldersgrans for intjanande av pension. | det nya systemet kan en
forsakrad vélja nar han eller hon vill ga i pension efter det att de har fyllt 61 ar.
Storleken pa alderspensionen kommer dock att paverkas av tidpunkten for
pensionsuttag. Ju senare en arbetstagare gar i pension, desto hégre ersattning.*

* RFV analyserar 2001:9, s. 50 f.

** Hansen, Lars H — Orban, Pal (red.) [Berglund, Tomas...], Arbetslivet, 2002, s. 455.
* RFV analyserar 2001:9, s. 35.

zj Hansen, Lars H — Orban, Pal (red.) [Berglund, Tomas...], Arbetslivet, 2002, s. 454 f.
http://www.forsakringskassan.se/fakta/pension_ut_rorlig/?page=/privatpers/pensionar/ansok/index.ph
p 2006-08-22.

*8 Det reformerade pensionssystemet bestar av olika delar: inkomstpension, premiepension och
garantipension. Allman tillaggspension (ATP) och folkpension har helt blivit ersatta av det nya
systemet for personer fodda efter &r 1953 och till viss del for de personer som ar fodda mellan 1938
och 1953, http://www.regeringen.se/sh/d/1942/a/12902 2006-09-12.

* Ds 1999:39, Hojd &lder for avgangsskyldighet till 67 &r, s. 2.
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Enligt en artikel i Sydsvenskan den 28 september 2006 vill Sveriges nya regering fa
manniskor att stanna kvar langre i arbetslivet. Alliansen®® menar att arbetstagare
over 65 ar ska tjana ordentligt pa att fortsatta jobba. Enligt Mats Odell,
kristdemokraternas ekonomiske talesman, ar det viktigt att Sverige far sa manga
arbetade timmar som vi kan for att Sverige ska klara vélfardens utmaningar.
Alliansens forslag till hur Sverige ska fa fler arbetstagare 6ver 65 ar att stanna kvar i
arbetslivet innebar bland annat att foretag ska slippa betala arbetsgivaravgifter for
anstallda som ar 65 ar eller aldre. Aven sankt skatt for de personer som uppnatt
pensionsaldern men anda arbetar ar ett forslag. Dessa forslag bland flera kommer att
finnas med i den budget som kommer ldmnas till riksdagen i oktober 2006.”*

| jamforelse med manga andra lander inom Organisation for Economic Co-operation
and Development (OECD) har Sverige en stor fordel nar det galler att skapa sa
kallade flexiblare livsloppsmonster. Det nya pensionssystemet ger mojligheter till
mer flexibla kombinationer av forvarvsarbete och pensionering men aven mojlighet
till forvarvsarbete hogt upp i aren. Forvarvsarbete efter 70 ars alder bidrar till att
héja pensionen. Under de senaste decennierna har halsoutvecklingen bland &ldre
utvecklats positivt. Det &r ett starkt skal till att diskutera nya former av
livsloppsmanster i 60- och 70-arsaldern. Samtidigt som denna utveckling har pagatt
har allt fler arbetstagare lamnat arbetslivet tidigt.>* Detta stimmer &verens med
RFV:s undersokning (se ovan) som konstaterar att trots att ménniskors halsa blir
battre Gver lag ar just forsamrad hdlsa det storsta skalet till att &ldre l&mnar
arbetsplatsen i fortid. | en jamforelse med manga andra lander i varlden har Sverige
en hog andel aldre kvar i arbetslivet. Under 1990-talet 6kade den genomsnittliga
&ldern i samtliga yrkeskategorier.>

3.1.1 Lagen om anstallningsskydd paverkas av pensionssystemet

Det har sedan lange debatterats om hur pensionssystemet ska se ut i Sverige och
fram till vilken alder man ska skyddas av LAS. 1984 tillsattes en parlamentariskt
sammansatt kommitté som dven bestod av foretréddare for arbetsmarknadens parter.
Deras uppdrag var att ga igenom de erfarenheter de fatt av reglerna inom det
allmanna pensionssystemet. Kommittén fick namnet Pensionsberedningen.

Pensionsberedningen redovisade sitt resultat i betdnkandet Fortidspension och rorlig
pensionsalder (SOU 1989:101). Dar behandlades generella forslag angaende
pensionssystemet samt fragan om tidpunkten for avgangsskyldighet med pension.
Pensionsberedningens forslag var att aldersgransen i 33 § LAS skulle hojas fran 65
till 67 ar. Pensionsberedningen uttalade vidare att parterna dven i fortsattningen
maste ha mojlighet att traffa avtal om skyldighet att avga fran anstallningen fore 67

* Moderaterna (m), Centerpartiet (c), Folkpartiet (fp), Kristdemokraterna (kd).

*L snnaeus, Olle — Magnusson, Erik, Sankt skatt ska locka fler vanta med pensionen, Sydsvenskan,
2006-09-28.

250U 2002:29, s. 147 f.

> Arbetslivsinstitutet, 50+ i arbetslivet, 2003, s. 3.
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&rs 8lder.>* Den 1 april 1991 tradde en lagandring i kraft som innebar att den
dispositiva aldersgransen for avgangsskyldighet i LAS hajdes fran 65 till 67 ar.

1991 tillsattes en arbetsgrupp som hade till uppgift att utarbeta forslag till ett nytt
system for den allméanna pensionen. Representanter fran samtliga riksdagspartier
deltog i denna arbetsgrupp, Pensionsarbetsgruppen. | februari 1994 avldmnade
Pensionsarbetsgruppen sitt betdnkande, Reformerat pensionssystem (SOU 1994:20).
Pensionsarbetsgruppen uttalade att det inte skulle vara orimligt att de forsakrade far
stanna kvar i arbete sd lange de orkar och vill. Det slutgiltiga forslaget fran
Pensionsarbetsgruppen blev att det genom tvingande lagstiftning skulle inféras en
lagstadgad ratt att kvarsta i arbete till 66 ars alder fran och med ar 1997 och till 67
ars alder fran och med ar 1998. Vissa yrkeskategorier skulle dock pa grund av
sakerhetshansyn enligt avtal vara avgangsskyldiga fore 65 ars alder.>

Den andring som foreslogs kunde komma att paverka arbetsmarknadsparternas
pensionsavtal i andra fragor an just aldersgranser. Darfor fick parterna viss tid pa sig
att anpassa sina avtal mot bakgrund av den nya regleringen. Det beslutades att
andringen skulle trada i kraft den 1 januari 2001.%°

Genom detta uppkom lag (2001:298) om é&ndring i lagen (1982:80) om
anstéallningsskydd (lag om andring i LAS). |1 och med denna lag har det tillkommit
en paragraf som innehaller en bestammelse vad galler alder i LAS. Genom att LAS
andrades 2001 infordes 32a 8§, vilket innebér att en arbetstagare har ratt att kvarsta i
anstallningen till utgingen av den manad d& han eller hon fyller 67 &r.>” Enligt
propositionen till lag om &ndring i LAS, lamnades forslaget om inférandet av 32a §
mot bakgrund av det nya pensionssystemet och den 6verenskommelse som traffats
mellan de partier som star bakom pensionsreformen. Enligt pensionsreformen skulle
en arbetstagare ges majlighet att fortsatta med forvarvsarbete langre upp i aren an
vad som tidigare varit mjligt.”® Innehéllet i 33 § i LAS &ndrades genom inforandet
av Lag om andring i LAS och innebdr att om en arbetsgivare vill att en arbetstagare
ska lamna sin anstéllning vid utgangen av den manad da han eller hon fyller 67 ar
ska arbetsgivaren skriftligen ge arbetstagaren besked om detta minst en manad i
forvag. Enligt denna paragraf har arbetstagare som fyllt 67 ar inte heller ratt till
langre uppségningstid an en manad. Han eller hon har inte heller féretradesratt vad
galler turordningslistor vid uppsagning pa grund av arbetsbrist (22 § LAS),
foretradesratt till fortsatt arbete pa grund av nedsatt arbetsférmaga vid uppsagning
pa grund av arbetsbrist (23 § LAS), foretradesratt till ateranstéllning (25 § LAS),
samt foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad (25a § LAS).> Lunning och Toijer
menar att genom aldergransen pa 67 ar i 32a § LAS har lagstiftaren gjort det
forhallandevis latt for en arbetsgivare att siga upp en arbetstagare som har uppnatt

¥ Ds 1999:39, s. 8 f.

*® Prop. 2000/01:78, Ratt att arbeta till 67 ars &lder, s. 20.
6 Ds 1999:39, s. 24.

> Prop. 2000/01:78, s. 7.

%% prop. 2000/01:78, s. 1.

> Prop. 2000/01:78, s. 7.
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denna grans, detta genom 33 § LAS. De menar att i praktiken kommer 67-arsaldern
att fungera som en aldersgrans.®

3.1.2 Manga lagar mot diskriminering

| Sverige finns idag lagar som forbjuder diskriminering i arbetslivet pa grund av
bland annat kon (J&mL), etnisk tillhérighet (EDA), sexuell laggning (SEDA), samt
funktionshinder (FUDA). | samtliga ovanstaende lagar forbjuds savél direkt som
indirekt diskriminering, vilket dven ska galla diskriminering pa grund av alder nar
arbetslivsdirektivet har implementerats i svensk ratt (se avsnitt 2.3-2.4). Som vi
tidigare namnt finns det idag an sa lange ingen lagstadgad bestammelse som
forbjuder diskriminering pa grund av alder i arbetslivet i Sverige.

Det finns saledes lagar som omfattar forbud mot diskriminering pa grund av bland
annat kon, etnisk tillhdrighet, sexuell 1aggning och funktionshinder. VVad géller dessa
grunder finns i Sverige ombudsman for att kontrollera att lagarna efterlevs.”
Jamstalldhetsombudsmannen (JAamO), Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
(DO), Handikappsombudsmannen (HO) och Ombudsmannen mot diskriminering pa
grund av sexuell laggning (HomO) bedriver en verksamhet som &r betydande i
kampen mot diskriminering. Ombudsménnens uppgift &r bland annat att se till att
diskrimineringslagarna foljs. Enligt dessa lagar kan ombudsmannen under vissa
forutséttningar fora talan for en enskild arbetstagare eller arbetssokande och besluta
om vitesforelaggande mot arbetsgivare. Ombudsméannen ska ocksa bidra med till
exempel radgivning och upplysningsverksamhet. For diskrimineringsgrunden alder
finns det idag ingen myndighet med motsvarande uppgift.

For att diskrimineringslagstiftningen ska vara effektiv krévs att det finns en lamplig
tillsyn over dess efterlevnad. Ombudsmannens arbete styrs till stor del av
diskrimineringslagstiftningens utformning och omfattning. | arbetslivsdirektivet
finns krav pa inférande av lagstiftning mot aldersdiskriminering. Da det inte finns
nagon ombudsman for tillsyn av diskrimineringsgrunden alder, finns det skal att
undersoka hur tillsynen over efterlevnaden av forbudet mot diskriminering pa grund
av &lder ska tillampas.® | diskrimineringskommitténs slutbetankande, SOU 2006:22,
foreslds att samtliga ombudsman ska slds samman till en myndighet -
Ombudsmannen mot diskriminering. Ombudsmannen mot diskriminering ska utdva
tillsyn dver samtliga diskrimineringsgrunder inklusive alder.®®

% Lunning, Lars — Toijer, Gudmund, Anstallningsskydd — kommentar till anstallningsskyddslagen,
2006, s. 444.

®1 SOU 2002:29, s. 154.

%2 Dir 2002:11, En sammanhallen diskrimineringslagstiftning, s. 82 f.

% S0U 2006:22, del 1, s. 21 f.
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3.2 SOU 2002:29 Riv alderstrappan! — Livslopp i
forandring

En parlamentarisk &ldreberedning fran 1998, antog namnet SENIOR 2005
(aldreberedningen) och fick i uppdrag av regeringen att skapa forutsattningar for en
langsiktig ~ forbattring av  aldrepolitiken.®®  Aldreberedningens  arbete,
diskussionshetankandet SOU 2002:29, Riv alderstrappan! — Livslopp i forandring
(diskussionsbetankandet), dverlamnades den 9 april 2002 till regeringen.®®

Enligt dir 1998:109% skulle utgdngspunkterna for diskussionsbetankandet bland
annat vara de forandrade krav som stalls pa samhallet nar bade antalet som andelen
aldre i befolkningen 6kar. En annan utgangspunkt skulle vara de atgarder samhallet
kan nyttja for att gora det lattare for de aldre att paverka samhallet med mera.®’

En aldrande befolkning &r en naturlig del av den demografiska omvandlingen. Detta
kallas for alderstransition och innebar att en Gvergang sker fran en stor andel barn
och ungdomar i befolkningen till en allt storre del av medeldlders och aldre
personer. Enligt en analys gjord av FN:s globala data ligger Nord- och Sydeuropa i
den femte fasen, mognadsfasen, som utmérks av ¢kande antal dldre och medelalders
och yngre pensiondrer. | den sista fasen, aldersfasen, ligger tyngden i
befolkningsokningen i de &ldsta aldersgrupperna. Den del av folkmangden som é&r
under pensionsaldern forblir da konstant eller minskar. Till ar 2030 beraknas
Europas vastra hélft bli den forsta region i véarlden som kommer in i den sa kallade
aldrandefasen. For Sverige kommer detta att innebéara att cirka 25 procent av
invanarna ar 2030 kommer att vara éver 65 ar i jamforelse med de 17 procent som &r
over 65 ar i dag. Den del av befolkningen som ar 80 ar och &ldre kommer under
samma period att 6ka fran knappt en halv miljon till omkring 750 000 personer. Om
man ser annu langre fram i tiden kommer 6kningen av andelen och antalet &ldre bli
annu storre. Tillgangen till arbetskraft kommer att bli en allt mer allvarlig fraga for
de lander som gér in i &ldrandefasen.®®

Genom ett anpassningsbart livsloppsmonster 6ppnas mojligheterna for att se
utbildningsarbete, samhallsengagemang, arbete och fritid som nagot for alla aldrar
och inte som sysselsattningar kopplade till endast vissa aldrar. Med en Oppnare
installning till livsloppsmonstret kan negativ sarbehandling av manniskor Gver en
viss alder minska. OECD foresprakar ocksa ett anpassningsbart livsloppsmonster for
ett aktivt aldrande. Mer varierande livsloppsmonster kan férklaras av de
demografiska och hdlsomdssiga férandringar som har skett och kommer att ske
under kommande ar. Dessa forandringar kan bidra till en frigérelse fran roller och

* SOU 2002:29, s. 15.

% 50U 2003:91 Aldrepolitik for framtiden. 100 steg till trygghet och utveckling med en &ldrande
befolkning. Slutbetankande av 1998 ars parlamentariska aldreberedning — Senior 2005.

% Dir 1998:109, Parlamentarisk aldreberedning med uppdrag att skapa férutsattningar for en
langsiktig utveckling av aldrepolitiken.

*’ Dir 1998:109, s. 654.

% SOU 2002:29, s. 94 ff.
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begransningar och behdver inte begransas till aren kring pensionsaldern och darefter.
Okade mojligheter till karriar och vidareutbildning for manniskor i 50-arsaldern
skulle kunna underlatta for manniskor att &gna mer tid at bland annat sina barn nar
de &r i 30- och 40-&rséldern.®®

Enligt diskussionsbetankandet har férbud mot diskriminering pa grund av alder inte
haft samma betydelse i lagar och internationella Gverenskommelser, som till
exempel forbud mot diskriminering pa grund av kon eller etniskt ursprung. Nu
borjar dock alder fa en ékad betydelse som diskrimineringsgrund bade i Sverige och
internationellt.”® Alder finns emellertid inte med som grund i de svenska lagar som
reglerar grundladggande fri- och réttigheter eller forbud mot diskriminering. Enligt 1
kap. 2 § regeringsformen (1974:152) (RF) finns dock principen for alla mé&nniskors
lika véarde i form av att ”den offentliga makten ska utévas med respekt for alla
manniskors lika varde och for den enskilda manniskans frihet och respekt”. Aven i 1
kap. 9 8 RF formuleras principen genom att “domstolar samt
forvaltningsmyndigheter och andra som fullgér uppgifter inom den offentliga
forvaltningen skall i sin verksamhet beakta allas likhet infor lagen samt iakttaga

saklighet och opartiskhet”.”*

| prop. 2001/02:72"2 lades forslag fram foér bland annat andring av 1 kap. 2 § RF for
att stdrka grundlagskyddet for utsatta grupper. Enligt samma proposition vill
forfattningsutredningen genom sitt forslag dels att en bestdmmelse om det allménna
ska arbeta for att alla manniskor ska kunna uppna delaktighet och jamlikhet i
samhaéllet, dels att en bestdmmelse om att det allménna ska motverka diskriminering
pa grund av bland annat alder.” Genom att ta med begreppet alder som grund sétter
regeringen ett krav pd att det allménna ska arbeta mot diskriminering av alder.™
Enligt lag (2002:903) om &ndring i regeringsformen gick forslaget igenom den 1
januari 2003, vilket innebé&r att “det allmadnna skall motverka diskriminering av
manniskor pa grund av kon, hudfarg, nationellt eller etniskt ursprung, spraklig eller
religis tillhorighet, funktionshinder, sexuell laggning, alder eller annan
omstandighet som galler den enskilde som person.””

3.2.1 SOU 2003:91 Aldrepolitik for framtiden. 100 steg till trygghet
och utveckling med en aldrande befolkning

Aldreberedningen presenterade i oktober 2003 ett slutbetinkande angéende
aldrepolitikens framtid, SOU 2003:91 (slutbetankandet).”® Slutbetankandet ar en
foljd av  diskussionshetdnkandet SOU  2002:29  (se  avsnitt  3.2).

950U 2002:29, s. 145 f.

050U 2002:29, s. 151.

'SOU 2002:29, s. 154.

"2 prop. 2001/02:72, Andringar i regeringsformen — samarbetet i EU m.m.
3 Prop. 2001/02:72, s. 18 f.

'S0U 2002:29, s. 155.

1 kap. 2 § RF.

® SOU 2003:91.
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Diskussionsbetdnkandet utgjorde forsta steget i &ldreberedningens arbete. Dar
analyserades och diskuterades aldrepolitikens framtid. Sista steget resulterade i detta
slutbetankande som inneh&ller forslag pa &tgarder som har lamnats till regeringen.””

Malet med slutbetankandet var att lamna forslag angaende de personer som ar 2005
och tiden darefter sjalva, eller av andra, anses vara éldre. Aldreberedningen anser att
alder ar en viktig faktor inom arbetslivet idag,”® och konstaterar att aldrandet &r en
utveckling som tar lang tid och som inte har nagra fasta begransningar. Da aldrandet
varierar fran person till person tar aldreberedningen upp tre olika typer av aldrande.
Biologisk alder, som innebar hur en person fungerar fysiologiskt, psykologisk alder,
vilken anger en persons formaga att anpassa sig till bland annat forandringar, samt
social Alder dar en manniskas kontakt med andra ménniskor definieras.”® |
slutbetdnkandet utvecklar aldreberedningen sina tankar om livsloppsmonstret och
menar att fokus fran aldrandet som sak i sig ska vandas och i stéllet laggas i ett
bredare perspektiv. Darmed skulle alder kunna bli en lika sjélvklar del som grund
for diskriminering som till exempel kén och etnicitet.®

SCB har enligt slutbetankandet beraknat att fran och med ar 2005 kommer andelen
personer Gver 65 ar att Oka. Befolkningens aldrande under de kommande tva
decennierna beror pa att det pa 1940-talet foddes manga barn samtidigt som
medellivslangden Okade. Antalet personer Gver 65 ar beraknas stiga under de
narmsta aren fram till &r 2020.%' Befolkningstillvixten kommer enligt SCB att
berora endast personer Gver 65 ar. Ett resultat av detta blir att saval antalet som
andelen &ldre kommer att forandras kraftigt.%? (For vidare information se SCB:s
demografiska rapport, 2003:4, Sveriges framtida befolkningsframskrivning for aren
2003-2050).

Likt den diskussion som tas upp i diskussionsbetdnkandet behandlas framtida
arbetskraftsbrist dven i slutbetankandet. Aldreberedningen gav i uppdrag till RFV att
ta reda pa de samhallsekonomiska konsekvenser som blir av att manniskor arbetar
langre. Undersékningen visar att de aldre behdvs langre pa arbetsmarknaden for att
de som ar icke-sysselsatta i forhallande till de som &r sysselsatta (forsérjningskvot)
ska minska eller bruttonationalprodukten (BNP) 6ka. Inte ens om de som idag
fortfarande forvarvsarbetar vid 64 ars alder arbetar fram till 67 ars alder kommer
forsorjningskvoten att uppréatthallas pa dagens niva. Fler maste ta vara pa den
lagstadgade ratt®® som finns att stanna kvar i anstallning till 67 &rs &lder for att skapa
positiva effekter pa tillvaxten. For att dagens forsorjningskvot ska vara oférandrad
fram till 2030 maste halften av de som uppnar 65 ars alder arbeta fram till 79 ars
&lder enligt RFV.%* | slutbetankandet framgar att & 2007 kommer fler aldre lamna

"SOU 2003:91, s. 53.
850U 2003:91, s. 13.
9'S0U 2003:91, s. 62 f.
850U 2003:91, s. 69.
8150U 2003:91, s. 73 f.
250U 2003:91, s. 75.

8 5e 32a § LAS.
8 50U 2003:91, s. 86.
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arbetsmarknaden an vad det finns ungdomar som trader in pa den.®® I och med detta
problem behovs det i framtiden en sarskild aldrepolitik da méanniskors méjlighet till
att leva sitt liv begransas av olika &ldersgranser.® | aldreberedningens framtidsbild
ingar ett varierat livslopp dar det blir alltmer viktigt att inte dela upp manniskor efter
alder. Aldre ska ej heller ses som en homogen grupp.®’ Med ett flexiblare
livsloppsmadnster minskar synen pa aldre som grupp med vissa forutbestamda roller
och utbildning och arbete forknippas ej med en viss alder.®® (Fér vidare information
se RFV Analyserar 2002:3, Aldres uttrade ur arbetskraften — nu och i framtiden).

Aldreberedningen anser att staten inte ensam med endast hjalp av lagstiftning kan ta
ansvar for att fa fler 4ldre att stanna kvar pa arbetsmarknaden.
Arbetsmarknadsparterna har genom avtalsférhandlingar stort ansvar for att stodja de
aldre pa arbetsplatsen. FoOr att detta ska fungera maste parterna vara éverens om
vilka problem som finns och de maste skapa medvetenhet om problemen inom sina
egna omraden och darmed ta bort hindren. Losningen pa detta problem skulle enligt
aldreberedningen kunna vara att attityderna till aldre arbetstagare hos arbetsgivare,
arbetskamrater och fackliga foretradare blir mer positiva.2® Som det ser ut idag &r
attityderna till &ldre forvérvsarbetande Gverlag negativa (se avsnitt 3.1).

En annan I6sning pa problemet enligt aldreberedningen &r att regeringen bor inrétta
nagon form av projekt for att styrka de aldres stallning i arbetslivet. Genom detta
kan en 6kning av arbetskraftsdeltagandet hos personer dver 50 ar skapas. Vidare bor
regeringen aven satsa pa forskning for att besvara de fragor som i och med den
framtida aldrande arbetskraften kommer att bli aktuella. Arbetsmarknadens parter
uppmanas av aldreberedningen att underséka och tdnka igenom hur uttradet fran
arbetslivet kan Dbli mer flexibelt genom till exempel foréndringar av
pensionsavtalen.*

Aldreberedningen menar ocksa att aldersbarriarerna i Sverige maste brytas. Arbetet
mot negativ sarbehandling pa grund av alder handlar om att gagna manskliga
rattigheter for samtliga medborgare. | och med att intresset for negativ sarbehandling
pa grund av alder har varit relativt litet har det lett till att kunskapen om alder som
diskrimineringsgrund idag &r mycket liten.* Vad galler statens arbete &r det mycket
viktigt att de sa snabbt som mojligt arbetar for en 6kad medvetenhet for betydelsen
av negativ sarbehandling pa grund av alder. Det &r ocksa av betydande vikt att en
samlad diskrimineringslagstiftning inrttas s& snart som méjligt.”

8 50U 2003:91, s. 228.
8 50U 2003:91, s. 159.
850U 2003:91, s. 165.
8 50U 2003:91, s. 191.
89 50U 2003:91, s. 204.
50U 2003:91, s. 231 ff.
150U 2003:91, s. 271 f.
9230U 2003:91, s. 291.
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3.3 Diskrimineringskommittén

Regeringen tillsatte ar 2000 en utredning, Diskrimineringsutredningen 2001, med
uppdrag att lamna forslag till hur EU:s direktiv om bland annat likabehandling i
arbetslivet ska genomforas i Sverige. Genom ett regeringsbeslut den 31 januari 2002
andrades uppdraget sa att utredningen inte langre skulle lamna forslag vad galler
diskrimineringsgrunden alder. Detta da krav pa andra expertkunskaper och en annan
sammansdttning & vad som fanns i Diskrimineringsutredningen 2001
efterfragades.” Fragor om alder som diskrimineringsgrund bor i stallet utredas av en
parlamentarisk kommitté.*

Denna parlamentariska kommitté, Diskrimineringskommittén, hade i uppdrag att
utreda hur den svenska diskrimineringslagstiftningen ska se ut i frdga om
diskriminering pa grund av kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder. Kommittén har i
uppdrag att dvervdaga en gemensam lagstiftning mot diskriminering som inkluderar
alla eller flertalet diskrimineringsgrunder och samhallsomraden.®® Kommittén ska
lamna de forslag till forfattningsandringar och andra ingrepp som uppdraget kan ge
motiv till.*® Egentligen skulle det slutliga resultatet ha redovisats den 1 december
2004 men pa grund av att regeringen den 28 maj 2003 beslutade om ett
tillaggsdirektiv for kommittén (dir 2003:69) skots datumet fram till den 1 juli 2005.
Den 27 januari 2005 beslutades om &nnu ett tillaggsdirektiv (dir 2005:08), vilket
gjorde att senast den 31 januari 2006 skulle kommittén slutgiltigt redovisa
uppdraget.’” Detta resulterade i SOU 2006:22, En sammanhéllen
diskrimineringslagstiftning (slutbetankandet).%®

3.4 SOU 2006:22 En sammanhallen
diskrimineringslagstiftning

Kommitténs forslag, slutbetdnkandet, innebér att lagstiftningen mot diskriminering
ska goras effektivare och mer allomfattande. Dagens situation med ett flertal
befintliga lagar mot diskriminering kan vara svar att beharska och Gverskada. En
sammanhallen lag bestadende av forbud och atgarder mot samtliga
diskrimineringsgrunder skulle darfor underlatta. Enligt diskrimineringskommittén &r
det sjalvklart att lagens innehdll &r viktigare an antalet. Fordelen med en
sammanhallen lag ar att den skulle kunna bli lattare att anvanda i kampen mot

% Dir 2002:12, s. 88 f.

* Dir 2002:11, s. 70.

* Dir 2002:11, s. 64.

% http://www.sou.gov.se/diskriminering/ 2006-08-22.

%" Dir 2003:69, Tillaggsdirektiv till Diskrimineringskommittén (N 2003:06), s. 278 resp. Dir 2005:08,
Tillaggsdirektiv till Diskrimineringskommittén (N 2002:06), s. 58.

% http://www.sou.gov.se/diskriminering/ 2006-08-22.
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diskriminering. En annan fordel &r att en gemensam lag kan leda till gemensam
rattspraxis samt att tillsynen av lagarna blir enklare. Det underlattar dven fér gemene
man att sjalv kunna hitta och anvéanda sig av lagen. Nackdelen som eventuellt skulle
kunna uppsta kan vara att lagen i stéllet blir svar att 6verblicka da alla grunder och
omraden &r samlade pa ett och samma stélle vilket kan leda till att lagen kan bli lang
och svar att fi grepp om.*

Diskrimineringskommittén foreslar att en ny lag (2008:000) om forbud och andra
atgarder mot diskriminering (diskrimineringslagen) infors. Lagens syfte ska vara att
motverka diskriminering och att pa andra satt framja lika rattigheter och mojligheter
oavsett kon, konsidentitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder. Detta innebar att om den nya lagen
infoérs kommer bland annat JamL, EDA, FUDA och SEDA att upphévas eftersom
aven dessa diskrimineringsgrunder i sa fall kommer att tickas av den nya
diskrimineringslagen.'® | slutbetankandet kan utlasas att for de som skyddas av
diskrimineringsforbuden kan de nya reglerna om diskrimineringsforbud i fraga om
alder troligtvis fa en positiv innebord. Den nya lagen mot aldersdiskriminering
formodas tillfredsstalla det behov som finns vad géller diskrimineringsgrunden
alder. ™™

Lagen ska enligt slutbetankandet vara indelad i fyra kapitel. Kapitel 1 ska innehalla
inledande bestdmmelser, bland annat en definition av vad som menas med
diskriminering. | kapitel 2 ska forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare i
arbetslivet regleras, i kapitel 3 ska utbildning och andra samhallsomraden regleras
och i kapitel 4 ska tillsynen av lagens efterlevnad regleras. Lagen ska gélla i
arbetslivet, bland annat i medlemskap 1 arbetstagar-, arbetsgivar-, och
yrkesorganisationer med mera. Lagen ska innehalla bestimmelser om aktiva
&tgarder och diskrimineringsférbud.'%

| den eventuellt kommande diskrimineringslagen ska saval direkt som indirekt
diskriminering forbjudas. Nar det géller direkt diskriminering pa grund av alder kan
vissa problem uppsta i samband med tillampningen av lagen nar det géller kraven pa
bland annat jamforelseperson och orsakssamband. Enligt diskrimineringskommittén
kan direkt diskriminering faststallas endast om en jamforelse gors. Bade en verklig
person eller en formodad person kan anvandas som jamforelseperson. Nar det géller
alder har det konstaterats att jamforelsen oftast kommer att ske med en férmodad
jamforelseperson da aldern och de forvantningar som foljer med en persons alder
standigt &r under forandring. Ett exempel vad géller detta, taget ur slutbetdnkandet,
kan vara att om en 60-arig arbetstagare anser sig ha blivit diskriminerad pa grund av
sin alder kan det vara svart att veta i vilken alder jamforelsepersonen ska vara. Vem
ska 60-aringen jamfora sina kunskaper med? Fragan &r vidare om det gar att jamfora
en 55-aring med en 40-aring. Var ska man dra gransen? | svensk lagstiftning idag

950U 2006:22, del 1, s. 220 f.
10 50U 2006:22, del 1, s. 20 1.
101 50U 2006:22, del 1, s. 29.

192 50U 2006:22, del 1, s. 20 1.
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ska jamforelsen ske med ndgon som é&r i en jamforbar situation, vilket innebér att en
jamforelse mellan tva eller flera personer ska vara rimlig och naturlig. Lésningen pa
problemet ovan med jamforelseperson nar det galler diskriminering pa grund av
alder kan lésas genom de svenska diskrimineringslagstiftningarna som finns idag,
genom att kunskap och personliga kvalifikationer ska ligga till grund for jamforelsen
i stallet for den faktiska aldern.

Aven i frdga om orsakssamband nar det galler aldersdiskriminering kan problem
uppsta. | detta fall ar det den indirekta diskrimineringen som kan stélla till problem.
Arbetsgivaren kan stélla krav pa viss typ av erfarenhet och kunskap, anstallningstid
med mera som indirekt gor att en viss alderskategori blir utesluten. Detta kan
innebéra att sdval yngre som aldre arbetstagare indirekt blir uteslutna.'®

Vad géller diskrimineringsgrunden alder finns utrymme for vissa undantag for att
lagen ska kunna tillampas. Delar av arbetslivsdirektivets innebérd vad géller
utrymme for undantag har tagits upp ovan (se avsnitt 2.3). | slutbetdnkandet
utvecklar diskrimineringskommittén detta vidare. De menar att behovet av undantag
ar storre vad betraffar alder an vad betraffar de dvriga diskrimineringsgrunderna i
Sverige. Detta ar forenligt med artikel 6 i arbetslivsdirektivet som behandlar just
undantag vad galler alder. Regeln kring undantag r inte sa restriktiv utan den ar mer
allmant hallen, vilket innebar att medlemstaterna har visst utrymme att anpassa
lagen till sina egna forhallanden. Flera av medlemslanderna som redan har infort
arbetslivsdirektivet har  utformat sina regler med vissa undantag.
Diskrimineringskommitténs asikt ar att sarskilda undantag vad géller alder behovs
och detta bor utnyttjas i utformningen av lagen. Anledningen till att vissa undantag
bor vara tillatna &r att aldersgranser ibland kan vara befogade och motiverade. Det
kan till exempel finnas ett intresse i att skydda barn och ungdomar eller &ldre inom
arbetslivet eller ett intresse av att underlatta for yngre eller aldre personer att fa en
anstallning.

Forutom detta menar diskrimineringskommittén att det kan finnas behov av
undantag dar arbetsgivare far ta hansyn till en arbetstagares eller arbetssokandes
alder vid till exempel rekrytering. De menar att arbetsgivare maste fa se till att de
har mojlighet till en heterogen arbetstagargrupp sa att de blir mindre sarbara. Ett
exempel pa ndr en arbetsgivare kan vara sarbar ar infor pensionsavgangar da han
eller hon endast har aldre anstallda, och helt plotsligt kan sta utan arbetstagare.
Diskrimineringskommittén menar dock att lagen inte ska innehalla allt for manga
undantag d& begreppet diskriminering l4tt kan urholkas.®*

Tre krav maste vara uppfyllda for att undantagsreglerna ska kunna anvandas; syftet
maste vara objektivt sett godtagbart, atgarden maste vara lamplig samt nodvandig
for att uppna malet. Om malet gar att uppna utan att tillampa undantag utgor
tillampningen diskriminering i strid med lagen. Férdelen med en allmént formulerad
regel ar att den kan anpassas till olika forhallanden i olika tider. En nackdel med att

193 50U 2006:22, del 1, s. 356 f.
194 50U 2006:22, del 1, s. 427 ff.
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ha en allméan lag med manga undantag &r att innehallet blir precist. For att fa veta
hur en regel ska tolkas maste man i sa fall, efter det att lagen blivit antagen, anvanda
sig av praxis och forarbeten.'%®

Aldre arbetstagare har viss fordel av sin alder nar det galler vissa regler i LAS. De
kan till exempel tillgodordkna sig fler antal anstallningsmanader ju aldre de blir
enligt reglerna om till exempel turordning vid uppséagning pa grund av arbetsbrist
(22 §) och reglerna om &teranstallning (25 §).'° P4 ett sétt kan det vara berattigat
med vissa undantag fran aldersdiskriminering da dessa bestammelser kan behévas
for att behalla de aldre i arbetslivet. Enligt diskrimineringskommittén skulle forbud
mot aldersgranser i samband med till exempel turordningslistor kunna férsvara for
aldre att behdlla ett arbete.’” Darfor anser diskrimineringskommittén att det ar
viktigt att de dldre har majlighet att behalla sin anstallning. De anser vidare att de
aldres intresse ar viktigare an de yngres vad galler denna fraga. Syftet med att ge
foretrade at langre anstallningstid och hogre alder ska dock vara bade lampligt och
nddvéndigt.

Enligt 4 § LAS géller ett anstdllningsavtal tillsvidare. Dock &r avtal om
tidshegransad anstéllning idag i vissa fall tillatet, till exempel nar arbetstagaren har
fyllt 67 ar (5 kap. 5 § LAS). Detta innebér att arbetstagare Gver 67 ar inte langre pa
samma satt skyddas av LAS da foretradesrétt till ateranstallning, saklig grund for
uppségning och omplaceringsskyldighet upphdr (33 § 3 st. LAS). Detta i sig innebar
en diskriminering av aldre. Diskrimineringskommittén beddémer dock att denna regel
ar lamplig och nodvandig for att uppna syftet, namligen en mojlighet for
arbetstagare 6ver 67 &r att kvarstd i arbetet.’®

Diskrimineringskommittén har fatt i uppdrag att utreda hur reglerna vad galler
aktiva atgarder bor inforas i arbetslivet for andra diskrimineringsgrunder an kén och
etnisk tillhdrighet, daribland alder. Med aktiva atgarder menas atgarder som vidtas
for att gynna likabehandling.!®® Diskrimineringskommittén menar att de aktiva
atgarderna fungerar som ett komplement till diskrimineringsforbuden. Genom arbete
med aktiva atgarder kan det forhindras att enskilda drabbas av diskriminering.
Vidare kan det for arbetsgivare innebéra att de inte utsatts for pastaenden och
anklagelser om diskriminering. Aktiva atgarder behovs for att forhindra
diskriminering, det rdcker inte endast med forbud. Vad géaller de olika
diskrimineringsgrunderna ska reglerna om aktiva atgarder vara sa lika som mojligt.
Detta innebar att de regler som finns idag vad galler aktiva atgarder for bland annat
kon, etnisk tillhérighet och religion och annan trosuppfattning bér galla dven for
&lder."® Forslaget till den nya lagen innebér att arbetsgivaren inom sin verksamhet
4ven som aktiv atgard ska bedriva ett malinriktat arbete."™* En annan aktiv atgard &r

195 50U 2006:22, del 1, s. 432.
1656 3 § LAS.

750U 2006:22, del 1, s. 428.
198 SO0U 2006:22, del 1, s. 434 f.
199 50U 2006:22, del 1, s. 691 f.
10 50U 2006:22, del 1, s. 709.
11 50U 2006:22, del 1, s. 716.
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att arbetsgivaren maste se till att alla arbetstagare oavsett bland annat alder ges
samma méjlighet till rekrytering, kompetensutveckling och befordran.**2

Diskrimineringskommittén vill att den nya lagen, diskrimineringslagen, ska innebéra
att alla arbetsgivare arligen maste uppratta en plan oOver vilka aktiva atgarder
arbetsgivaren ska vidta for att uppna lika rattigheter och moéjligheter for arbetstagare
oavsett bland annat alder. Hur de planerade atgarderna har genomforts ska redovisas
i nastkommande &rs plan.'*® En liknande bestaimmelse finns idag i JamL."* Tanken
med att ha en gemensam plan for samtliga diskrimineringsgrunder &r att det ar
enklare och mer pedagogiskt. Diskrimineringskommittén antar att arbetsgivaren
manga ganger fokuserar pa mer an en diskrimineringsgrund at gangen, darfor blir
det mer naturligt med en samlad plan. Uppféljningen och planeringen av de aktiva
atgarderna underlattas av en gemensam plan samt att det blir lattare for den nya
ombudsmannen att skéta tillsynen.'*

Enligt Gudrun Persson Harneskog (se bilaga 1) huvudsekreterare i slutbetdnkandet,
kommer remissvar fran 149 instanser att inkomma till regeringskansliet angaende
slutbetankandet den 29 september 2006 da remisstiden gar ut. Dessa remissvar
kommer sedan att beredas i regeringskansliet dar de tar beslut om hur de ska ga
vidare, vilket inte kommer att hinna utredas innan den 10 november da uppsatsen
slutligt ska vara fardig.'*®

Enligt artikel 18 i arbetslivsdirektivet skulle alla l&nder ha implementerat
arbetslivsdirektivet senast den 2 december 2003. Sverige har utnyttjat mojligheten
att ta ytterligare tre ar pa sig med implementeringen och har darmed haft skyldighet
att arligen rapportera till kommissionen (se bilaga 4) om de atgéarder de har vidtagit
och de framsteg de har gjort for att motverka diskriminering pa grund av alder (se
avsnitt 2.4). Enligt Petra Herzfeld Olsson (se bilaga 1), departementssekreterare pa
naringsdepartementet, har Sverige ocksa fullféljt detta och har i skrivande stund, i
slutet av september 2006, precis avslutat den tredje och sista rapporten till
kommissionen. Herzfeld Olsson konstaterar att Sverige inte kommer hinna
implementera arbetslivsdirektivet innan tidsfristen gar ut, den 2 december 2006, men
kan inte svara pa hur det fortsatta arbetet kommer fortlépa. Detta bland annat pa
grund av att en ny borgerlig regering precis har blivit tillsatt i och med riksdagsvalet
den 17 september 2006. Herzfeld Olsson konstaterar vidare att allting beror pa hur
lang tid det fortsatta arbetet med implementeringen av arbetslivsdirektivet tar. |
vérsta fall kan en ytterligare forsening leda till en férdragsbrottstalan,” som enligt
Romfordraget innebér att kommissionen kan stdmma en medlemsstat infor EG-
domstolen om medlemsstaten inte har fullgjort sin skyldighet gentemot EU.™®

250U 2006:22, del 1, s. 727.

350U 2006:22, del 1, s. 742.

14Se 13 § JamL.

50U 2006:22, del 1, s. 746.

116 Telefonintervju med Gudrun Persson Harndskog, huvudsekreterare fér SOU 2006:22, 2006-09-27.
117 Telefonintervju med Petra Herzfeld Olsson, departementssekretare pa riksdagens
néringsdepartement, 2006-09-27.

118 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsratten, 2002, s. 48.
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4 Aldersdiskriminering &ven mot de
yngre

4.1 Upproren i Frankrike

| borjan av 2006 var ungdomsarbetsldsheten i Frankrike 22 procent for ungdomar
mellan 15 och 25 ar och i de mest utsatta omradena var ungdomsarbetsldsheten sa
hég som 40 procent™® Den 16 januari 2006 lade Frankrikes premiarminister,
Dominique de Villepin, fram ett forslag med syfte att minska Frankrikes
ungdomsarbetsloshet. Forslaget, forstaanstallningskontraktet, pa franska Contrat
premiére embauche (CPE)'?, innebar att arbetsgivare p& foretag med over 20
anstallda ska kunna anstélla ungdomar under 26 ar som under en tvaarsperiod ska
kunna sagas upp utan motivering.'** Efter tvd &r ska provperioden overgd i en
tillsvidareanstallning.'** Franska arbetsgivare upplevde det svért att siaga upp
ungdomar om de visade sig inte vara ldmpliga for arbetet eller om arbetsgivarna inte
langre behdvde deras arbetskraft. Genom CPE skulle arbetsgivarna i Frankrike bli
mer motiverade till att anstélla yngre personer da reglerna om tvaarsperioden skulle
gora det mindre riskfyllt att anstélla. Kritiker varnade dock for att CPE skulle gora
det svarare for yngre arbetstagare att fa en tillsvidareanstéllning och att storre
foretag genom CPE skulle kunna dra nytta av detta och utnyttja yngre
arbetstagare.'*®

Forslaget vackte i mars 2006 protester hos studenter, fackforeningsmedlemmar och
politiska partier. Manga demonstrationer mot forslaget genomférdes runt om i
Frankrike. Trots detta godké&nde Frankrikes president Jacques Chirac den 2 april
2006 forslaget som darmed blev infort i fransk lag. Redan tva dagar senare hotade
studentforeningar och fackforeningar med att ga ut i nya demonstrationer om den
nya lagen inte upphdvdes. Till att bérja med uppgav premidrministern att han inte
skulle ge sig vad galler CPE men angrade sig sedan och drog med tillstand fran
president Chirac tillbaka lagen den 10 april 2006.*%*

119 Arvidsson, Claes, Det &r arbetsratt att géra uppror, Svenska Dagbladet 2006-03-21,
www.mediearkivet.se 2006-09-19.

129 http://news.bbc.co.uk/1/hi/world/europe/4816306.stm 2006-09-19.

121 Opitz, Caspar, Miljoner i protestaktioner, Dagens Nyheter, 2006-04-10,
http://www.dn.se/DNet/jsp/polopoly.jsp?d=145&a=536154&rss=1399 2006-09-19.
122 http://news.bbc.co.uk/2/hileurope/4895164.stm 2006-09-19.

123 http://news.bbc.co.uk/1/hi/world/europe/4816306.stm 2006-09-19.

124 Opitz, Caspar, Miljoner i protestaktioner, Dagens Nyheter, 2006-04-10,
http://www.dn.se/DNet/jsp/polopoly.jsp?d=145&a=536154&rss=1399 2006-09-19.
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4.2 Centerpartiets forslag

| en rapport fran centerpartiet, “Jobb at unga, 15 forslag for att minska
massarbetslosheten bland unga, september 2006” (rapporten), presenterar
centerpartiet forslag pa hur de ska gora for att fa in fler unga pa arbetsmarknaden.
Centerpartiet vill f3 unga personer att kinna att de kan forsorja sig sjalva.'?®

Enligt centerpartiet ar ungdomsarbetslosheten var tids storsta misslyckande.
Ungdomars arbetsmarknad i Sverige ar en av de samsta i Europa. Det &r fa nya jobb
som skapas trots att det ur ekonomisk synvinkel gar valdigt bra for Sverige just nu.
Om man jamfoér Sverige med Ovriga Europa var det i juni 2006 bara Polen och
Slovakien som hade hégre andel ungdomsarbetsléshet.*?°

Ett av centerpartiets mest omtalade férslag mot att minska ungdomsarbetsldsheten ar
genom sa kallade ungdomsavtal. Ett ungdomsavtal innebar ett frivilligt avtal som
kan undertecknas av ungdomar upp till 26 ar. Detta avtal innebar att
anstallningstryggheten blir begransad upp till tva ar. Lonen ska dock vara avtalsenlig
och den som anstélls med ungdomsavtal ska ha rétt till fortur till fast anstélining och
ha ratt till pensionspodng. En sak som ska véga upp att en person som &r anstélld
med ungdomsavtal har begrénsad anstallningstrygghet, &r att om arbetsgivaren av
nagon anledning avslutar anstéllningen har den unga person som blir utan arbete ratt
till ett avgangsvederlag pa 8 procent. Efter tva ar ska anstallningen 6verga i en
tillsvidareanstallning och da omfattas den anstéllde av LAS. Det ar endast de unga
som ar arbetslésa som omfattas av centerpartiets forslag.’” | februari i ar skrev
partiledaren for centerpartiet, Maud Olofsson, en artikel pa Dagens Nyheter (DN)
Debatt, dar hon menar att alla vinner pa att fa fler foretag att anstélla yngre personer.
Foretagen minskar sin risk med att anstélla oerfarna personer och de ungdomar som
anstalls blir vinnare pa sa satt att de har méjlighet att skaffa sig arbetslivserfarenhet.

Om man jamfor dagens provanstélining med det nya forslaget om ungdomsavtal
menar Maud Olofsson att eftersom ungdomsavtalet inte bara &r till for att se om
personen som anstélls har ratt individuella kompetens utan i stallet gar ut pa att se
om anstallningen ar I6nsam, har ungdomsavtalet manga fordelar framfor dagens
provanstallningar. Centerpartiet tror att fler foretag kommer att vaga anstélla unga
manniskor med hjalp av ungdomsavtal trots att de inte vet om det kommer att 16na
sig eller inte.*?®

Sondagen den 17 september 2006 var det val i Sverige. Hur Sverige ska fa bukt med
ungdomsarbetsldsheten var en het valfraga. Tidningen Metro gjorde fore valet en

125 Jobb &t unga, 15 férslag for att minska massarbetslosheten bland unga, september 2006, s. 4,
http://www.centerpartiet.se/upload/Centerpartiet/Dokument/Jobb%204t%20unga.pdf 2006-09-13.
128 Jobb &t unga, 15 forslag for att minska massarbetslosheten bland unga, september 2006, s. 2 f,
http://www.centerpartiet.se/upload/Centerpartiet/Dokument/Jobb%204t%20unga.pdf 2006-09-13.
127 Jobb &t unga, 15 férslag for att minska massarbetslosheten bland unga, september 2006, s. 9 f,
http://www.centerpartiet.se/upload/Centerpartiet/Dokument/Jobb%204t%20unga.pdf 2006-09-13.
128 http://www.dn.se/DNet/jsp/polopoly.jsp?a=518422 2006-09-14.
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valundersokning, Metro Life Panel, dar 400 personer mellan 18-30 ar svarade pa vad
de tyckte var de viktigaste valfragorna. Arbetslésheten var den klart vikigaste
valfragan enligt undersékningen. En annan fraga som panelen fick ta stéllning till
var om de tycker det ar okej med samre anstallningstrygghet fér ungdomar for att
skapa fler jobb. Det visade sig att endast 15 procent tycker att det &r bra med ett
samre anstéllningsskydd for att minska ungdomsarbetslésheten medan 76 procent av
de tillfrigade tycker att det ar ett dligt forslag.**® Detta innebar att attityden till
centerpartiets forslag om ungdomsavtal inte gar hem hos dem som det &r till for, de
unga. Daremot dar arbetsgivarna enligt centerpartiets partiledare Maud Olofsson
positivt instéllda till forslaget. |1 Sveriges Television:s (SVT) Gomorron Sverige den
15 september visades ett klipp fran SVT:s arkiv da Maud Olofsson uttalade att nio
av tio arbetsgivare &r positiva till férlaget om ungdomsavtal.**

Vi har haft mailkontakt med Maria Carlsson pa Centerpartiets valredaktion (se
bilaga 1), Centerpartiets riksdagskansli. Pa fragan om hur det kommer att bli med
centerpartiets ungdomsavtal svarar hon att infor arets val var forslaget om
ungdomsavtal inte med i alliansens gemensamma valmanifest. Hon beddmer att
ungdomsavtal inte kommer att bli verklighet trots att centerpartiet kommer att
fortsétta driva fragan.™"

4.3 Svenskt Naringsliv

Svenskt  Naringsliv  skriver i september 2006 pa sin hemsida att
ungdomsarbetslésheten i Sverige &r bland den hogsta i Europa. Enligt Svenskt
Néringsliv & mer &n vad fjarde ungdom arbetslos i Sverige idag. | Svenskt
Naringslivs foretagarpanel** uppger nastan halften av arbetsgivarna att det for dem
inte har varit aktuellt att anstalla en oerfaren person. Skalet till detta &r att det blir for
kostsamt med internutbildning. Vidare menar en fjardedel av dessa arbetsgivare att
det &r en stor risk att anstalla en oerfaren person. Pa grund av att det har varit svart
att hitta en passande person har fyra av tio arbetsgivare det senaste aret avstatt fran
att rekrytera trots att de har velat det.**?

129 Holmkvist, Leif — Sundling, Janne, S& tycker de unga, Metro Skéne, 2006-09-12, s. 10.

130 syeriges Televisions Gomorron Sverige, 2006-09-15.

131 Maria Carlsson, Centerpartiets valredaktion, maria.carlsson@centerpartiet.se, Centerpartiets
Riksdagskansli, Sveriges Riksdag, 2006-09-25.

132 Svenskt Naringslivs foretagarpanel genomférs av Demoskop fyra gdnger per &r. Den riktar sig till
ett urval av Svenskt Naringslivs medlemsforetag, http://www.svensktnaringsliv.se/ 2006-09-14.

133 http://www.svensktnaringsliv.se/ 2006-09-14.
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4.4 Alderism

Termen alderism (eng. ageism) uppkom genom den amerikanske psykiatern och
gerontologen Robert Butler i slutet av 1960-talet. Den svenska 6verséttningen
alderism, definieras enligt honom som “stereotypa forestallningar eller
diskriminering som utgdr frdn en manniskas alder”.*** Enligt Butler skulle denna
typ av forestallningar och diskriminering mot aldre kunna jamféras med rasism och
sexism, dar samma typ av vardering forekommer mot manniskor pa grund av
hudfarg och kén. Butler menar vidare att alderism kan ske genom diskriminerande
praxis och vanor.™®

Enligt Lars Andersson ar Comforts definition av alderism “idén om att manniskor
slutar att vara méanniskor — att de slutar att vara som folk &r mest, eller att de blir
manniskor av en bestamd och underlagsen sort — som en foljd av att ha levt ett
bestamt antal &r...”.**® Andersson refererar ocksa till Dictionary of Gerontology som
har tva definitioner av alderism: (1) Férdomar och stereotyper som anvands om
aldre personer som bara bygger pa deras alder, och (2) Nar en eller flera

aldersgrupper diskriminerar andra &ldersgrupper”.**’

Nar det galler definitionen av alderism har tva motsattningar uppkommit genom
tiderna. Fragan har varit om alderism bara ska galla diskriminering av aldre eller om
det ska galla alla aldrar. Om alderism enbart ska géalla negativ diskriminering, eller
om det ska galla saval negativ som positiv diskriminering har varit en annan
fraga.'*®

Begreppet alderism anvéands framst i samband med arbetslivet och da framst vid
pensionsavgangar. Begreppet ar dock vidare an sa och innefattar &ven manga andra
aldersgrupper, inte bara aldre. Franklin och Franklin (1990) menar att ungdomar pa
samma satt som aldre drabbas av alderism da bada grupper riskerar att uteslutas fran
arbetsmarknaden. Bada grupper kan vara tvungna att ta tillfalliga arbeten eller ga
arbetslosa i olika perioder.*

Alderism férekommer inte i ndgon storre utstrackning i Europa.**® Det tar tid for ett
begrepp att etableras,*** i Sverige bérjade ordet &lderism att anvandas forst ar

*4S0U 2002:29 s. 76.

%5'S0U 2002:29 . 76 f.

3¢ Andersson, Lars, Alderism — stereotypa forestallningar eller diskriminering som utgér fran en
manniskas alder, 1997, s. 21.

37 Andersson, Lars, Alderism — stereotypa forestallningar eller diskriminering som utgér fran en
manniskas alder, 1997, s. 21.

138 Andersson, Lars, Alderism — stereotypa forestallningar eller diskriminering som utgér fran en
manniskas alder, 1997, s. 21.

139 johansson, Ingrid, Alder och arbete — forestaliningar om alderns betydelse for medelalders
tjdnsteman, 1997, s. 36.

9 Andersson, Lars, Alderism — stereotypa forestallningar eller diskriminering som utgér fran en
méanniskas alder, 1997, s. 32.

141 50U 2002:29 Bilagedel A, Att &ldras, s. 3.
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1997.12 | USA, Kanada och Australien &r det dock ett juridiskt begrepp och i USA,
Kanada, Australien, Frankrike, Nya Zeeland och Spanien finns lagstiftning som
forbjuder diskriminering pa grund av alder i arbetslivet (se avnitt 2.2).

Debatter om huruvida utévandet av alderism finns i Sverige har forts. Enligt en
interpellation om diskriminering av de &ldre i vart samhalle till G6ran Persson av
Goran Hagglund borde det vara uppenbart att det forekommer aldersdiskriminering
och sarbehandlande attityder mot aldre. | forhallande till manga andra lander ligger
Sverige anda bra till. Enligt Europabarometern ar det endast 4 procent, cirka 80 000
personer, bland personer Gver 60 ar som anser att de blivit behandlande som andra
klassens medborgare. Enligt Hagglund finns det olika typer av aldersdiskriminering
inom olika omraden. Det som Hagglund anser som allvarligast ar den praxis som
finns dar ovre aldersgranser for vissa medicinska behandlingar och operationer satts,
men ocksa i demokratins omrade finns aldersgranser som verkar negativt for de
aldre. Hagglund menar att det ar svart att andra pa en del diskriminering genom
lagstiftning men att det da ligger pa politikernas ansvar att se till att negativa
attityderna till aldre &ndras. Det &r enligt Hagglund inte antalet &ldre som é&r
problemet utan att det fods for fa barn.**?

En anledning till att intresset inte ar sa stort for negativ sarbehandling pa grund av
alder i Sverige kan vara att problemet ar véldigt litet eller att det inte existerar.
Enligt aldreberedningen &r detta dock en alltfor vidlyftig tolkning. En anledning kan
i stallet vara att manniskor i Sverige ser sarbehandlingen som nagot vanligt
forekommande och darfor inte ser sarbehandlingen av &ldre som negativ.'*

| en rapport fran The Commonwealth Fund (1993) framkommer det enligt Ingrid
Johansson, att aldres prestationsformaga i arbetslivet lika ofta 6kar som minskar och
att det ar stora skillnader mellan individerna nar det galler detta. Det ar inte mojligt
att bara genom en persons alder kunna avgora dennes arbetsprestationer. Om det
4ndd sker ska det anses vara diskriminering.'*® Enligt Bytheway bidrar lderismen
till en radsla for aldrandet och darmed byggs stereotypa antaganden upp om é&ldre
och deras kompetens. Genom alderismen blir det legitimt att anvanda sig av alder
for att dela in manniskor i grupper som sedan vdgras samma resurser och
mojligheter som andra grupper av manniskor. Detta &r ofta forekommande i bland
annat rekryteringssituationer, i platsannonser med mera.**°

Negativa attityder och stereotyper kan skada ménniskors hélsa och sjélvstandighet
under aldrandet.**” Lésningen pa problemet &r dock inte endast att ersitta negativa

250U 2003:91, s. 272.

%3 Interpellation 2004/05:172 av Goran Hagglund (kd) till statsminister Géran Persson om
diskriminering av de &ldre i vart samhille,
http://www.riksdagen.se/webbnav/index.aspx?nid=63&dtyp=i&rm=0405&nr=172, 2006-09-14.
“4S0uU 2003:91, s. 274.

143 johansson, Ingrid, Alder och arbete — forestaliningar om alderns betydelse for medelalders
tjdnsteman, 1997, s. 33.

148 johansson, Ingrid, Alder och arbete — forestaliningar om alderns betydelse for medelalders
tjdnsteman, 1997, s. 36.

"7'S0U 2003:91, s. 65.
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attityder med positiva utan betydelsen av andra faktorer som inte har ett direkt
samband med &lder bor fa storre utrymme.**® Som det ser ut idag ar synen p& &ldre
Overvagande negativ. En positivare syn av aldre som konsumenter av varor och
tjanster och som aktiva i fritidsaktiviteter blir allt vanligare, men synen av &ldre
manniskor som producenter saknas nastan helt.**® Diskriminering pa grund av alder
ar idag sa vanligt forekommande att manga inte ser det som diskriminering utan
manga ganger som nagot sjalvklart. Pa ett likartat satt ansags kons- och
rasdiskriminering som lika sjalvklart innan det blev férbjudet enligt lag.**°

148 Aronsson, Gunnar — Kilbom Asa (red.), Arbete efter 45 — Historiska, psykologiska och
fysiologiska perspektiv pa aldre i arbetslivet, 1996, s. 63.

“'50U 2003:91, s. 65.

130 Axelsson, Sten — Granholm, Arne — Henning, Roger, Tidsmyterna — om medel&lders pa
arbetsmarknaden, 1994, s. 65.
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5 Empirisk undersékning

5.1 Inledning

For att fa en uppfattning av vilken syn arbetsgivare har pa aldre respektive yngre
arbetstagare har vi valt att genomfora tva djupintervjuer. Vi har valt att intervjua
arbetsgivare fran tva helt olika branscher for att fa olika perspektiv pa &mnet. Med
tanke pa vart amne for uppsatsen, alderdiskriminering i arbetslivet, anser vi att det ar
intressant att intervjua en arbetsgivare inom IT-branschen och en arbetsgivare inom
skolan. Vi hade fore intervjuerna en forutfattad mening om att IT-branschen gérna
ser yngre arbetstagare med farsk utbildning pa arbetsplatsen medan det inom
utbildningsbranschen ar erfarenhet och behdrighet oavsett alder som efterfragas. Vi
ville genom de hér tva intervjuerna antingen bekrafta eller avsla dessa antaganden.

Innan intervjuerna genomfordes hade vi klargjort for vara intervjupersoner att de
skulle fa vara helt anonyma och att de skulle fa tillgang till, for deras del aktuella
delar av, uppsatsen innan inldmning for ett godk&nnande. Intervjupersonerna fick
aven tillgang till de fragor vi tankte stalla innan intervjutillfallet sa att de hann
forbereda sig. Det var nagot som var uppskattat av vara intervjupersoner.

Vi kommer i detta kapitel endast att presentera de féretag vi har bestkt och redovisa
svaren vi fick under vara intervjuer. | nasta kapitel (se kapitel 6) kommer vi att
analysera de svar vi har fatt och relatera det till vart amne for uppsatsen.

5.2 Presentation av foretag A

Det forsta foretaget vi besokte dar ett av Sveriges ledande privatdgda
bemanningsféretag inom IT-branschen. Foretaget ar beldget i en storre stad i sodra
Sverige och arbetar med uthyrning och rekrytering av 1T-personal, férmedling av
IT-specialister samt personalomstéliningsprojekt. Foretaget har cirka 350 — 400
anstallda och da ar bade konsulterna och den administrativa personalen medraknad.
Det ar svart att berdkna antalet anstéllda i exakta siffror da det ar svart att definiera
hur manga av de anstallda som ar aktiva just for dagen. Foretaget grundades 1998
och ingar idag i en av Sveriges snabbast vaxande bemanningskoncerner. Foretagets
affarside dr att skapa och erbjuda flexibla I6sningar kring personal, rekrytering och
bemanning inom kompetensomradet data/IT.

Vi har vid ett tillfalle, den 8 september 2006, intervjuat regionchefen fér Sydsverige

(X) samt konsultchefen (Y) som ar chef éver de anstallda konsulterna pa foretaget
(se bilaga 2).
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5.2.1 Innehallet i intervjun

Vi ville bland annat veta hur manga av de anstéllda pa foretaget som ar éver 55 ar.
Andelen anstallda 6ver 55 ar pa IT-foretaget ar nagot under 5 procent. Enligt X
beror detta pa den faktor att det handlar om just IT-branschen samt att det enligt
honom é&r dyrt att anstdlla aldre. Nar det galler fordelningen kvinnor/méan pa
foretaget ar skillnaden stor. X uppger att cirka 18 procent av de anstéllda ar kvinnor
och de flesta av kvinnorna ar anstallda pa den administrativa avdelningen. Av
konsulterna &r endast 10 procent kvinnor. Kvinnorna befinner sig normalt sett i
samma alder som mannen, sd vad galler just alder ar det ingen skillnad i kon.
Déremot &r det farre kvinnor som arbetar som uthyrda konsulter nér de passerat 55
ar. De arbetar i stallet pd ekonomiavdelningen, i ledningen eller liknande. Som
arbetsmarknaden ser ut idag ar det enligt Y valdigt svart att fa tag i kvinnor som vill
arbeta inom branschen. Detta trots att kvinnor tjanar battre an vad mannen gor da det
ar sadan efterfragan pa dem. Nar det géller skillnader pa arbetsuppgifter mellan
arbetstagare i olika aldrar &r det ingen storre skillnad.

Vid rekrytering styr foretaget utifran ett ledningsperspektiv mot arbetstagare som ar
lite yngre. X anger att man raknar med att yngre arbetstagare har farre sjukdagar och
att yngre ar mer beredda att ligga i, da arbetstagaren ar i borjan av Kkarridren och
darmed vill visa framfétterna. X tror att en anstallning hos foretaget manga ganger
ar en start pa en karriar, vilket gor att de garna anstéller yngre da de i ett senare
skede ofta blir rekryterade av foretagets kunder. X tror att yngre arbetstagare jobbar
hardare for att fa sin bel6ning. Nar det galler rekrytering férmodar X att den som
rekryterar, ofta anstaller nagon som liknar rekryteraren sjalv bade vad galler alder
och personlighet.

Nér foretaget rekryterar &r det inte sédllan foretagets kunder som &r med och
bestdammer och godkanner vem som ska anstéllas, vilket innebar att IT-foretaget inte
ar ensamma om att bestamma. Pa fragan om foretagets kunder ofta har krav pa att
den aktuella konsulten ska vara i en viss alder svarar X att foretaget i princip har
samma krav nar de rekryterar som deras kunder i sin tur har pa foretaget. Foretaget
forsoker skicka ut saval yngre som aldre konsulter men X uppger att de lar av sina
misstag vad kunderna vill ha och inte vill ha. X anger att deras kunder i storre
utstrackning forvéntar sig en yngre konsult dn en &ldre. Det &r inte det att &ldre &r
mindre kunniga utan att de inte matchar riktigt. Kunderna forvéntar sig inte den
typen av konsult utan nagon som orkar kdmpa lite och som inte stéller sa stora krav
enligt X. Under intervjun tog X upp ett exempel angaende detta; “saknar man en
miniraknare, ja da gar man och koper en sa ar det 16st”. Med detta menar X att en
yngre arbetstagare ar mer flexibel &n vad en aldre arbetstagare ar och att de yngre
inte stéller lika mycket krav och lgser ofta problemen sjélva. X anger att de
uppskattar de yngres sjalvstandighet och flexibilitet da de pa foretaget alltid har for
lite folk som tar hand om andra.

Nér foretaget befinner sig i en rekryteringssituation anvéander de sig av bland annat
arbetsférmedlingen, informella sokkanaler via bekanta, intern information,
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platsannonser, annonssajter samt arbetsmarknadsdagar riktade mot studenter med
mera. Vid utannonseringen av en tjanst specificerar foretaget inte en viss alder pa
den arbetssokande, daremot anger de i sina annonser att de garna ser kvinnliga
sokanden. Vi stéllde fragan om de daremot indirekt kraver en viss alder pa den
arbetssokande med tanke pa att krav pa en viss utbildning, antal ar i
arbetslivserfarenhet med mera, kan innebéara att den sokande indirekt maste ha en
viss alder for att matcha de krav som stélls. X svarade att de normalt sett i
utannonseringen av de lediga tjansterna kraver en erfarenhet pa 1 till 3 ar. Enligt
honom innebdr detta att de helst vill ha yngre arbetstagare da den yngre
aldersgruppen matchar deras krav pa erfarenhet. X anger att de fran borjan inte har
en forutbestamd bild éver hur gammal den de ska anstélla ska vara. | stallet &r det
kunskap och erfarenhet som styr processen i rekryteringen. X anser att vid
rekrytering av konsulter ar forsta intrycket av stor betydelse. Y medger att hon vid
ett tillfalle har sagt nej till en intervju med en 64-arig arbetssékande da hon anser att
dar ar en dvre gréans passerad.

X medger att foretaget har en forhallandevis diskriminerande attityd nar det galler
rekryteringen till de interna tjansterna. Vid tillsattningen av dessa tjanster satts det
hardare krav och de ar mer krasna. Den mest eftertraktade aldern pa de
arbetssokande till de interna tjansterna ar enligt X 24 till 40 ar. Arbetsstkande Gver
40 ar ar darfor inte intressanta. X medger att de i dessa fall ibland kan vara lite
fordomsfulla. X har inte i nagon stdrre utstrackning anstallt personer éver 55 ar men
anger att han vid minst ett tillfalle har gjort det och da var det erfarenheten hos
denna person som avgjorde att han fick jobbet. Foretaget efterstravar alltid att ge
kunden vad de forvantar sig da de vill att konsulten de skickar ut ska lyckas pa
jobbet. Y menar att de alltid har mojlighet att forsoka paverka kunden men att det i
slutdndan alltid &r, som redan ndmnt, kunden som bestammer.

Nar det géller krav pa utbildning menar X att formell utbildning inte alltid beh6ver
vara ett krav utan att erfarenhet ocksa vager tungt. X menar vidare att en aldre
person utan ny kunskap inte ar speciellt intressant om han eller hon inte har
erfarenhet som vager upp bristen pa formell kunskap. Hos IT-féretaget véger
erfarenhet tyngre an kunskap. Y sager att da de soker medarbetare med 1 till 3 ars
erfarenhet ar det inte sérkilt meriterande med 30 ars erfarenhet utan snarare tvért om.
X pastar vidare att om den arbetssokande inte har nagon erfarenhet maste han eller
hon ha en mycket bra utbildning for att ens vara intressant vid rekrytering. En bra
utbildning i deras bransch &r 2-driga kvalificerade yrkesutbildningar (KY-
utbildningar) eller en hdgskoleutbildad dataingenjor. Det &r ofta de yngre som &r
hogre utbildade an de aldre, de aldre har kanske inte ens gymnasieutbildning. Bade
X och Y poangterar dock att utbildning tillsammans med erfarenhet &r det som har
starkast efterfragan.

Vi fragade vad X och Y tror &r den storsta anledningen till att saval yngre som aldre
arbetstagare har svart att fa fast anstéllning. Y tror att det kommer vanda for de
yngre nu, hon anser att konjunkturen har vant. X tror att nar det galler de &ldre beror
det enligt honom pad en hdg sjukfranvaro bland &ldre tillsammans med hdga
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pensionsersattningar. Enligt X maste de pa IT-foretaget hitta de personer som har
lagst sjukfranvaro da de personer som ofta ar borta fran jobbet inte blir omtyckta hos
foretagets kunder. En annan anledning till att foretaget ar mindre positiva till att
anstélla &ldre personer &r att de enligt X ar mer negativt installda till férandringar an
vad yngre ar. Dock tror X att deras bransch inte ar mer benagen att genomga
forandringar &n andra branscher.

Nar vi kom in pa amnet produktivitet tror X att yngre ar mer produktiva an aldre da
de &ldre kan vara svarare att fa igang. Han menar dock att aldre i stallet ar smartare
an de yngre i den bemarkelsen att de & mer strukturerade och inte gor saker i
onddan.

Foretaget har vid tiden for intervjun annu inte uppmarksammat den kommande
lagen om forbud mot bland annat aldersdiskriminering. Bade X och Y anger att de
givetvis kommer att gora detta nar det blir aktuellt. Fragan ar hur mycket av sina
attityder 1T-foretaget kommer att fa andra pa i samband med att den nya lagen
infors.

5.3 Presentation av foretag B

Den andra intervjun dgde rum den 11 september 2006 och genomférdes med
forsterektorn (Z) pa en gymnasieskola i en mellanstor stad i sydvastra Sverige (se
bilaga 2). Gymnasieskolan har idag 1 100 elever som studerar vid sju olika program,
saval nationella som internationella. Skolan har 130 anstéllda varav 100 &r anstéllda
som larare. Ovriga arbetar som vaktmastare, kurator, studievagledare, elevvardare
med mera. Sammanlagt arbetar fem rektorer pa gymnasiet. Z ar forsterektor, vilket
inneb&r han har det dvergripande ansvaret och han &ven har visst arbetsmiljéansvar.
| 6vrigt &r alla rektorer likstéllda, & man rektor & man det i lagens mening.

5.3.1 Innehallet i intervjun

Aven vid denna intervju borjade vi med att ta reda pa hur stor andel av de anstéllda
som ar Over 55 ar. Vi fick skriftliga uppgifter i form av en tabell (se bilaga 3) av Z
som visar att en stor del av de anstéallda ar aldre eller i medelaldern. Tabellen visar
aven pa att en del arbetstagare arbetar kvar efter pensionen. Vidare gar det att utlasa
att en storre del av de anstéllda ar av det kvinnliga kénet men nar det galler alder
finns ingen mérkbar skillnad vad géller kon.

Generellt &r det enligt Z inte vanligt att larare 6ver 55 ar soker sig till en ny tjanst, de
stannar kvar dar de har sin nuvarande anstéllning. Dessutom gar de ofta ner lite i
tjanst nar de blir aldre. Z sjalv har dock anstallt flera personer dver 55 ar och ser inte
heller ndgot problem med det, det &r bara det att han inte far chansen sa ofta. Det
finns larare som ar 65 ar som ar alldeles utmérkta. Det ar enligt Z alltid kopplat till
personen och inte aldern.
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Nar det géller arbetsuppgifter ar det inte nagon skillnad vad géller alder. Z menar att
arbetet som ldrare ser likadant ut vare sig den anstéllde &r nyutexaminerad eller har
arbetat som larare under en langre tid. Nar det géller statusen bland lararna &r det
nufértiden ingen storre skillnad mellan yngre och dldre. Z anser att
”seniorsprincipen”, déar é&ldre har mer status an yngre, var mer vanligt
forekommande tidigare da han sjalv arbetade som larare. P4 gymnasieskolan vi
besokte marker Z ingen skillnad i status beroende pa den anstalldes alder.

Pa skolan har samtliga rektorer rekryteringsansvar. Vid en rekryteringssituation
samarbetar rektorerna for att fa in olika perspektiv i rekryteringsprocessen. Nar de
ska rekrytera borjar de med att ga igenom vilka tjanster de behover tillsatta. Skolan
anvénder sig framst av arbetsformedlingen som rekryteringskanal.

Nar de har gatt igenom vilken tjanst som behover tillsattas annonseras den tjansten
ut. Alla platsannonser ser precis likadana ut, oberoende av vilket &mne det ror sig
om. | annonserna krévs utbildning och &mneskvalifikationer eller likvardiga
kvalifikationer/utbildning. Det &r rektorerna som avgor vad som é&r likvérdiga
kvalifikationer. 1 den utbildning de kréver ligger det en behdrighet och den
behdrigheten gar de enligt Z inte garna forbi. Ibland kan det dock ske men da ror det
sig om ett kort vikariat och ingen fast anstéllning. Gymnasieskolan tycker det ar
mycket viktigt med utbildning for att bli anstalld som l&rare. ldag &r det 95 procent
av de anstéllda lararna pa skolan som &r behoriga. De som inte har lararbehorighet ar
de larare som é&r anstéllda inom de mer praktiska @mnena, till exempel bild, musik
och drama. | de akademiska @mnena ar det alltid behoriga larare pa det har
gymnasiet, om det finns tillgang pa det saklart.

Det gar att fa en tillsvidareanstéllning pa gymnasiet men ofta finns det ingen annan
utvag an en tidsbegransad anstallning da det ror sig om ett graviditetsvikariat eller
att nagon ar sjuk. Nagon gang kan de &ven rekrytera internt om de behdver ett
snabbt vikariat, pa sa satt vet de vad de far. Ar det korta vikariat det ror sig om finns
det ingen anledning att ga ut brett eftersom det da blir en onddigt lang process. De
har dock inte haft nagra som helst bekymmer med att fa kvalificerade arbetssékande
att soka deras tjanster. Z tror att det beror pa att skolan ligger i en attraktiv region
och i en attraktiv stad. De har manga kvalificerade sokande pa varje tjanst men det
finns d&ven manga utan behdrighet som soker tjansterna. Som situationen ser ut i dag
har obehoriga larare ingen som helst chans att fa en anstallning med tanke pa att det
ar sa pass manga larare med behdrighet som ar stkande. Han tror att situationen
hade sett helt annorlunda ut om vi skulle intervjuat en rektor i en annan del av landet
eller i en mindre stad.

Enligt Z gar gymnasieskolan aldrig nagonsin ut med aldergranser i en platsannons,
varken direkt eller indirekt. Inget krav pa en viss typ av erfarenhet figurerar i deras
platsannonser. Nar den s6kande val &r behorig larare har den sokande mojlighet att
fa jobbet. En viss typ av utbildning eller viss langd pa arbetslivserfarenhet kan aldrig
kopplas till en viss person. Gedigen erfarenhet har alltid storre styrka. Personliga
egenskaper ar det som avgor sa lange bara behdrigheten finns. En tillsvidaretjanst
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kan aldrig bli aktuell fér en person som inte & behérig. Alder pd dem som ska
anstallas ar inte sa valdigt intressant utan det ar alltid personligheten som avgér. Det
har aldrig intraffat en situation dar de har gallrat bort ndgon ur rekryteringsprocessen
pa grund av dennes alder. Z kan inte heller ange i vilken alder den perfekta
medarbetaren ar da aldern inte spelar nagon roll, det ar alltid personligheten som
avgor.

Vi fragade Z vad han tror att yngre respektive aldre personer kan tillféra skolan. Han
svarade att yngre har lattare att hantera ny teknik och tillfér ny pedagogisk kunskap
medan de &ldre star for den lite vidare kunskapen. Pa fragan vad som é&r viktigast,
erfarenhet eller farsk utbildning, svarade Z att det ar svart att vaga det ena mot det
andra men det beror ocksa pa vid vilket tillfalle det kan tankas bli aktuellt att ta
stéllning till detta. Det finns ett problem vad galler &ldre respektive yngre enligt Z,
som inte direkt ar kopplat till kompetens och kunskap. Det ar viktigt att man far en
bra blandad grupp som inte ar allt for homogen och ensidig. Det kan vara sa att
yngre personer ar mycket battre pa att hantera IT och kommunikation medan den
beprovade erfarenheten gor att de personer som innehar denna erfarenhet kan arbeta
mer strategiskt och har ett storre “helikopterperspektiv’. Detta ar nagot de gar
igenom innan nyrekrytering for att inte fa slagsida at nagot hall och inte fa en allt for
homogen grupp. Det &r inte bra att bara ha yngre medarbetare men det &r inte heller
bra att bara ha &ldre medarbetare.

Vi stallde fragan om yngre ar hogre utbildade an aldre eller om det ar tvart om. Z
svarade att nar det géller larare ar det ingen skillnad, de féljer det gamla monstret.
Dock kan det inom till exempel personaltjansterna finnas en tendens till att de yngre
ar mer utbildade an de aldre. Ett exempel pa detta &r att den nuvarande
personalredogdraren har friar och hennes yngre vikarie ar hogre utbildad med en
kandidatexamen i arbetsratt.

Nar det galler problemet med att yngre respektive aldre arbetstagare idag har svart
att fa fast anstallning upplever Z inte nagot sadant problem pa deras skola. Han tror
dock att det i allméanhet kan bero pa att fler och fler uthildar sig idag och
konkurrensen om arbeten hardnar.

Vi fragade om han upplever att aldre har svarare att ta till sig forandringar an yngre.
Z sager att det inte gar att svara pa det rent generellt, det ar aterigen kopplat till
person. Om man ser pa hur lararrollen har sett ut under aren kan det vara sa att aldre
ofta vill gora som de alltid har gjort och det kan vara svart att slappa en
framgangsrik praktik da det alltid har fungerat. Idag satsar skolan stenhart pa att alla
ska samarbeta genom att alla tillhor ett arbetslag. Z upplever inte att det ar nagon
storre skillnad i utvecklingsbenégenhet.

Z tror att dven nar det géller produktiviteten bland de yngre och &ldre &r det kopplat
till person och inte alder. Pa ett satt kan nyutexaminerade larare vara mindre
produktiva da de maste lagga mycket tid och energi pa att komma in i arbetet, helt
plotsligt ska all teoretisk kunskap bli praktisk. | borjan maste larare ocksa lagga ner
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mycket tid och energi pa forberedelse, vilket innebéar att de kan bli mindre
produktiva.

Z:s personliga installning till att alder ska bli en grund for diskriminering ar att det
ar "helt okej”. Han tycker det ar vansinnigt att bara anstalla folk i en viss alder. Han
tror pa att alla aldrar och alla olika perspektiv behdvs i alla organisationer. Han ar
positivt installd till den nya lagen.

De har annu inte berort det kommande lagforslaget pa skolan. Det var vi som
upplyste honom om det, vilket han tyckte var roligt. De kommer naturligtvis att
berdra det nér det blir aktuellt och han tycker att det &r ett utmérkt forslag. Z tror inte
att de kommer att behova andra nagot i sitt rekryteringsarbete i och med att den nya
diskrimineringslagen infors.
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6 Slutsatser

6.1 EU har tagit tag i problemet

Forbud mot diskriminering pa grund av alder i arbetslivet har inte ansetts lika viktigt
i lagar och internationella Gverenskommelser som till exempel férbud mot
diskriminering pa grund av kon eller etniskt ursprung. FN har tidigt uppmarksammat
problemet med aldersdiskriminering genom sin stadga om manskliga rattigheter fran
1948. Som vi ser det ar EU pa god vag att forandra synen pa alder som
diskrimineringsgrund genom bland annat arbetslivsdirektivet. Det kan tyckas
maérkligt att det har tagit &nda till 2000-talet for EU att uppmarksamma att aldre ska
ha samma rattigheter som yngre i arbetslivet. Trots att alder finns med i EU:s stadga
anser vi att det ar forst genom arbetslivsdirektivet som alder som
diskrimineringsférbud uppmarksammas pa riktigt. Vi tror att det kan bero pa att det
ofta ansetts som sjalvklart att sarbehandla manniskor pa grund av deras alder och att
ingen har reagerat pa att det ar en fel- och sarbehandlande handling. Ett beteende
som i sig har skapat attityder som ar svara att rubba pa under en kortare tidsperiod.
De flesta har sedan lange varit inforstidda med att det ar en sjalvklarhet att
diskriminering pa grund av kon eller etnicitet ar fel. Manniskor &r inte inforstadda
med att dlder som grund ska vara lika sjalvklar. Vi sjalva har till exempel aldrig
reflekterat Gver att just alder behdver skydd i lagstiftning, vi ser manga ganger
aldersgranser mer som en verklighet att ratta sig efter an som skillnader i rattigheter
for olika grupper. I och med att problemet nu uppmarksammas inom EU hoppas vi
att attityderna till aldre i arbetslivet inom snar framtid kommer att forandras saval i
Sverige som internationellt.

Vi anser att arbetslivsdirektivet ar en bra borjan for att fa bukt med
aldersdiskriminering, men vi menar ocksa att samhallets attityder maste andras for
att risken for att ocksa indirekt/outtalad aldersdiskriminering ska forsvinna.

6.1.1 Arbetslivsdirektivet

Arbetslivsdirektivet innehaller grundlaggande bestammelser om for vem, i vilken
omfattning och i vilka situationer arbetslivsdirektivet ska galla och vilka atgérder
den som anser sig ha blivit diskriminerad kan vidta med mera.

Enligt oss &ar det viktigaste skélet till att arbetslivsdirektivet uppkom, att aldre
arbetstagare i storre utstrackning ska kunna delta i arbetslivet (skal 8). Vi anser att
det ar mycket viktigt att individer i alla aldersgrupper deltar i forvarvsarbetet, dels
for att perspektiv fran personer i alla aldrar behovs pa en arbetsplats, dels for att
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minska oron hos individer att de genom sitt aldrande inte langre ska ha en lika
sjalvklar plats pa arbetsmarknaden. Vi tror att en vetskap om att man efter 55 ar
anses tillhora en utsatt grupp kan leda till att manniskor, nar de borjar ndrma sig
gruppen aldre, blir radda for att vidga sina vyer.

Vi anser att det ar bra att arbetslivsdirektivet ar ett minimidirektiv sa att inget land
inom EU kommer att kunna ha samre villkor &n vad arbetslivsdirektivet innebar.
Alla EU-lander kommer darmed ocksa att ha ett liknande grundlaggande skydd mot
aldersdiskriminering. Enligt skal 25 i arbetslivsdirektivet kan sarbehandling pa
grund av alder ibland vara motiverat om syftet med sarbehandlingen &r lampligt och
nodvandigt. Det kan enligt artikel 6.1 vara tillatet att sarbehandla ungdomar och
aldre arbetstagare for att frdmja deras anstallningsbarhet. Vi tolkar detta undantag
som en form av positiv sarbehandling av yngre respektive aldre arbetstagare. Detta
tycker vi ar mycket bra, da det ar dessa grupper som i dagens samhélle manga
ganger har svart att pa grund av sin alder fa en anstallning.

Det kan anses vara mycket markligt att arbetslivsdirektivet saknar en klar och tydlig
definition av alder, vilket borde vara en av grundstenarna i direktivet. En anledning
kan eventuellt vara att det inte gar att jamfora personer i olika aldrar med varandra
pa samma satt som man till exempel kan jamfora personer med olika kén. Vi anser
dock att arbetet med att fa bukt med aldersdiskriminering hade varit betydligt lattare
om en definition av alder hade funnits. Missforstand pa grund av medlemsstaternas
nationella tolkningar av begreppet skulle kunna undvikas och syftet med och
innehallet i direktivet skulle bli mer tydligt.

Det faktum att medlemslanderna har visst utrymme att anpassa lagen till sina egna
forhallanden tycker vi ar bade positivt och negativt. Positivt i den bemarkelse att
landerna mojligen har lattare att ta till sig direktivet, negativt i den bemérkelse att
det kan bli valdigt manga olika tolkningar av ett direktiv som &r tankt att galla i
samtliga medlemslénder.

Artikel 3 i arbetslivsdirektivet beskriver vilka personer, i vilka fall och inom vilka
omraden diskriminering ar forbjuden. Vi anser att det ar valdigt bra att det finns en
precis definition av detta da det underlattar nar arbetslivsdirektivet ska
implementeras i EU:s medlemsstater. Om det inte hade funnits en sadan definition
hade skyddet vad galler aldersdiskriminering kunnat se véldigt olika ut i de olika
medlemslénderna.

Arbetslivsdirektivet behandlar diskriminering i arbetslivet i stOrre utstrdckning &n
vad bland annat Sveriges lagar mot diskriminering gor. Enligt artikel 18 skulle alla
medlemsstater ha implementerat arbetslivsdirektivet senast den 2 december 2003.
Alla lander hade inte lyckats implementera arbetslivsdirektivet vid detta datum. Vi
tror att detta kan bero pa att arbetslivsdirektivet ar valdigt omfattande och kraver
mycket nationella definitioner pa grund av att begreppen i direktivet inte ar sa
preciserade som vi onskar att de hade kunnat vara. Det kan ocksd bero pa att
sarbehandling pa grund av alder inte ansetts vara en grund for diskriminering. En
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annan mojlighet till att flera l&nder inom EU inte har implementerat
arbetslivsdirektivet kan vara att det i artikel 18 finns mojlighet att ta ytterligare tre ar
pa sig for att implementera direktivet. Mojligheten kan ha gjort att manga lander har
tagit langre tid pa sig for att forbereda samhéllet och lagstiftningen i landet pa den
kommande lagen.

Sverige kommer inte att hinna implementera arbetslivsdirektivet innan tidsfristen
gar ut den 2 december 2006. Det ska bli mycket spannande att se hur Sverige
kommer l6sa detta och hur ldnge det kommer att dréja innan Sverige har en lag som
forbjuder aldersdiskriminering. Dessvarre hinner vi inte fa svar pa detta i den har
uppsatsen da arbetet med implementeringen fortfarande ar i full gang. Vi kommer
dock med intresse folja utvecklingen och framtida forskning men tyvérr maste vi i
nuldget lamna fragan obesvarad.

Ett land som &r intressant att kort studera vad géaller implementeringen av
arbetslivsdirektivet & Danmark. Det &r intressant att Danmark som ligger sa pass
nara Sverige, ligger flera ar fore i tiden vad géller implementeringen av
arbetslivsdirektivet. Vad detta kan bero pa ar fér oss omdjligt att spekulera i da vi
inte har kunskap om Danmarks rattssystem pa det sattet. Omfattningen for denna
uppsats tillater inte vidare forskning i detta amne utan vi far ndja oss med ett
antagande om att Danmark var i tid, tidigare lampat for en implementering.

Tyskland har likt Sverige inte heller implementerat arbetslivsdirektivet &nnu. Trots
att direktivet &nnu inte ar implementerat, & Tyskland det forsta och i skrivande
stund enda landet dar ett rattsfall har uppkommit. Intressant &r det faktum att trots att
sd manga lander har implementerat arbetslivsdirektivet har inte fler fall kommit till
EG-domstolen. Anledningen kan diskuteras i all o&ndlighet. Antingen kan
avsaknaden av rattsfall vara ett tecken pad att arbetsgivares forfarande vid
rekrytering, befordran med mera gors i enlighet med direktiv och lag, eller att
kunskap hos de som blivit diskriminerade pa grund av alder saknas. Majligheten
finns att de diskriminerade kanske inte & medvetna om att en diskriminering har
skett. Vi tror att detta kan vara en foljd av att sarbehandling pa grund av alder &r sa
sjalvklar och accepterad att manga inte ser den sarbehandlande handlingen som
diskriminering. | framtiden kommer vi med all sakerhet fa ett svar.

6.1.2 USA har sedan lange en lag som forbjuder aldersdiskriminering

USA wvar, som tidigare namnts, tidigt ute nér det galler foérbud mot
aldersdiskriminering. Redan 1967 antogs ADEA som skyddar individer mot
aldersdiskriminering. Vi kan aterigen konstatera att det ar markligt att problemet
uppmarksammades for snart 40 ar sedan i USA men att det tog anda till 2000-talet
innan EU riktigt tog tag i problemet.

Fordelen med ADEA kan vara att alder inte far vara en anledning till att en
arbetsgivare inte véljer att anstalla en sokande eller saga upp en aldre arbetstagare. |
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och med att lagen finns i USA och har funnits s pass lange tror vi att
aldersdiskriminering inte ar sa vanligt forekommande i USA som det kanske ar i
Europa. Vi har inga belagg for vart pastaende, men vi tror att genom lagen skapades
det en medvetenhet hos arbetsgivare och i samhéllet om vad som ar rétt och fel och
vi kan darfor anta att arbetsgivarna i USA har mer kunskap och medvetenhet om
problemet. Vi haller trots detta med om att genom ett férbud pekas de aldre ut som
en utsatt grupp. Vi kan se ett samband med konsdiskriminering déar kvinnor manga
ganger ses som en utsatt och svagare grupp i arbetslivet. Vi ar dock inte sikra pa att
det idag ar pa det sattet utan att det kanske ar nagot som blivit vedertaget genom den
debatt om jamstalldhet som standigt pagar. En lag om aldersdiskriminering skulle
kunna ga samma vag. Gruppen aldre far ett negativare rykte an vad de redan har
idag och motsattningar mellan generationer kan skapas.

6.2 Sveriges arbete for en ny lag mot diskriminering

Det ar ingen hemlighet att vi i Sverige inom ett par ar troligtvis kommer att ha brist
pa arbetskraft. Ungdomar studerar langre samtidigt som é&ldre tenderar att ga i
pension fore ordinarie pensionsalder. Detta medfér att det blir viktigare att behalla
de aldre i arbetslivet under en langre tid och motivera yngre att komma ut pa
arbetsmarknaden. Givetvis ar det bra att manga idag studerar pa eftergymnasial niva
men ungdomar ska inte studera bara for att de inte far ett arbete, vilket vi tror kan
vara vanligt idag. Studier ska inte vara ett satt att komma fran arbetslésheten utan
man ska studera for att man har en vilja och ett intresse.

Pensionssystemet paverkar, som vi redogjort for tidigare, LAS. LAS paverkar enligt
var mening i sin tur dels viljan hos &ldre arbetstagare att fortsatta sin anstallning,
dels pa motsatt sida viljan hos arbetsgivare att vilja anstalla dldre. Da det i framtiden
kommer att bli nédvandigt att aldre stannar kvar langre pa arbetsmarknaden &r det
bra att anstallda skyddas av LAS fram till 67 ars alder. Dock tror vi inte att denna
bestammelse i sig ar avgérande for att fa aldre att stanna kvar pa arbetsmarknaden
utan det storsta arbetet ligger i att forandra attityden i samhallet till en mer positiv
syn pa éldre. Vi kan halla med Lunning och Toijer om att arbetsgivare genom 67-
arsgransen pa ett férhallandevis enkelt satt kan gora sig av med arbetstagare som har
uppnatt denna grans. Det blir darmed legitimt for arbetsgivare att sdga upp
arbetstagare pa grund av alder. Arbetsgivarens agerande blir inte ifragasatt pa
samma satt som om det hade rort sig om en 47-aring. Man skulle kunna se detta som
en form av aldersdiskriminering, men var ska man dra gransen? Vi tror inte att vi i
Sverige ar beredda pa att arbeta langre an till 67 ar utan tror att manga idag anser att
gransen redan nu ar nadd.

En aldrande befolkning &r en naturlig del av den demografiska omvandlingen, vilket
innebér att andelen och antalet dldre kommer att 6ka. Aven detta gor att allt fler
aldre behdvs langre i arbetslivet da andelen aldre kommer att vara storre an andelen
yngre i Sverige. Tillgangen till arbetskraft kommer att bli sémre och darfér maste
Sverige redan nu forsoka losa problemet genom att bland annat &dndra pa attityden
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till dldre. Redan nasta ar kommer fler éldre arbetstagare att lamna arbetsmarknaden
an vad det ar yngre som trader in pa den. Detta ar en aning orovackande eftersom vi
tror att det tar langre tid an sa att dndra pa den idag 6vervagande negativa attityden
till aldre. Dock kan OECD:s och é&ldreberedningens foresprakande for ett mer
anpassningsbart livsloppsmaonster vara en bra borjan till en allman attitydférandring.

Enbart lagar kan inte fa aldre att stanna kvar pa arbetsmarknaden utan det &r sjalva
attityden till de aldre som &r den stérsta boven till dagens och framtidens situation.
RFV har genomfdrt en undersokning om arbetsgivares attityder till aldre
yrkesverksamma som bekraftar vara farhagor. Med andra ord &r vi inte forvanade
over resultatet av deras undersokning. Vi finner det intressant att trots att vi kommer
ha en arbetskraftsbrist i Sverige i framtiden, anser néstan halften av arbetsgivarna
enligt RFV:s undersokning att detta inte &r skal nog for arbetstagare att stanna kvar
pa arbetsmarknaden efter ordinarie pensionsalder. For att na en I6sning pa problemet
instdimmer vi med aldreberedningen i SOU 2003:91 om att arbetsmarknadens parter
maste ta stort ansvar for att stodja de aldre pa arbetsplatsen. Det ar dar en l6sning pa
problemet kan ta sin borjan pa basta satt.

Aven genom aktiva atgarder kan problemet med alderdiskriminering komma ett steg
narmare en losning. Med krav pa aktiva atgarder satts en press pa arbetsgivaren att
arbeta for att diskriminering pa grund av alder ska elimineras eller atminstone
minskas. Vi tror att genom att bestimmelserna om aktiva atgarder lagstadgas
kommer det att tvinga arbetsgivare att ta tag i problemet med aldersdiskriminering,
en medvetenhet kommer att skapas och darmed har attitydforandringen ocksa tagit
sin borjan.

6.2.1 Diskrimineringskommitténs arbete

Det faktum att alder inte har nagra fasta begransningar gor att aldrandet varierar fran
person till person. Detta gor att man inte kan faststalla en grans da nagon blir
gammal enbart for att den personen ar i en viss alder, utan vi anser att hansyn ocksa
maste tas till  de individuella  egenskaperna hos en  person.
Diskrimineringskommitténs forslag om en sammanhallen
diskrimineringslagstiftning anser vi vara ett bra férslag. For det forsta ar det bra att
alder da kommer anses vara en diskrimineringsgrund i Sverige och for det andra bra
for att samtliga diskrimineringsgrunder kommer samlas i en och samma lag.

Problemet med den direkta diskrimineringen nar det géller alder &r, som
diskrimineringskommittén har uppmarksammat, problemet med jamforelseperson.
Vi anser aterigen att alder varierar fran person till person och att jamforelsen bor
goras med nagon som &r i samma psykologiska alder och inte nagon som &r i samma
biologiska alder. Men &ven detta ar svart, fragan ar hur psykologisk alder ska
definieras pa ett rattvist satt.
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Det finns ocksa problem som &ar svara att komma at nar det galler den indirekta
aldersdiskrimineringen. Indirekt diskriminering kan i manga fall bli ett problem da
andra till synes neutrala krav pa egenskaper och erfarenhet i arbetslivet indirekt dven
i fortsattningen kommer att innebéra aldersdiskriminering. Vi kan till exempel se att
det i platsannonser med mera kommer krévas erfarenhet och/eller utbildning som
indirekt innebér att alla inte har samma chans till att erhalla tjansten pa grund av sin
alder. Vi hoppas att dven denna typ av diskriminering kommer att kunna undvikas
men inser att det inte &r realistiskt att helt utesluta denna typ av krav. Arbetsgivarna
maste dven i fortsattningen ha mojlighet att stalla dessa krav for att tillgodose
foretagets behov.

Om syftet med aldersgranser verkligen ar att skydda vissa utsatta grupper sa som
minderariga eller aldre tycker vi att det &r bra med aldersgréanser. Dock far inte dessa
aldersgranser uppkomma for att arbetsgivare ska “slippa” anstélla personer i en viss
alder. Precis som diskrimineringskommittén menar vi att det finns behov av att
arbetsgivare ska ha viss mojlighet att ta hansyn till en arbetstagares eller
arbetssokandes alder. Det & mycket viktigt att en arbetsplats har arbetstagare i olika
aldrar da den med olika perspektiv har majlighet till en bredare utveckling. En allt
for homogen arbetsplats vad géller alder kan fa arbetsplatsens utveckling att
avstanna.

6.2.2 Regler som kan paverkas av den nya diskrimineringslagen

Nar det galler LAS finns det vissa regler som ger fordelar for aldre pa grund av
deras alder. Innan vi pabdrjade arbetet med uppsatsen hade vi aldrig reflekterat Gver
att dessa regler kan ses som diskriminerande mot yngre arbetstagare. Vi tycker att
det ska bli intressant att se, om och i sa fall hur, dessa bestammelser kommer att
behdva &ndras i och med att den nya diskrimineringslagen infors.

A ena sidan tycker vi att dagens bestimmelser i LAS kan ses som en form av
aldersdiskriminering, men & andra sidan kan dessa bestammelser vara lampliga och
nddvandiga och darmed vara berattigade. Objektivt tycker vi att dessa bestammelser
ska ses som berattigade da vi maste se till att fler aldre far stérre maojlighet att stanna
kvar langre pa arbetsmarknaden. Hade vi daremot sjalva varit i till exempel en
arbetsbristsituation hade vi férmodligen inte tyckt samma sak. Trots detta tycker vi
att aldre ska skyddas genom bestammelserna i LAS med tanke pa det framtida
problemet med arbetskraftsbrist da de aldre behdvs langre pa arbetsmarknaden.

6.3 Forbud mot aldersdiskriminering, till skydd for
vem?

Nar det rent allmant diskuteras om aldersdiskriminering tror vi att de flesta tanker pa
att det handlar om diskriminering av dldre manniskor. Det &r fa som reflekterar dver
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att aven ungdomar kan behova ett skydd mot aldersdiskriminering. Forslag dar syftet
varit att underlatta for ungdomar att fa en tillsvidareanstallning har horts fran bade
Frankrike och Sverige. Centerpartiets forslag om ungdomsavtal liknar i mangt och
mycket Frankrikes forslag med samma syfte, CPE. Det &r bra att centerpartiet har
tagit upp problemet med ungdomsarbetslosheten och dérmed startat en diskussion
om detta, enligt oss, ibland outtalade problem.

Centerpartiets forslag om ungdomsavtal later i teorin valdigt bra da det skulle kunna
fa in fler ungdomar pa arbetsmarknaden. Radslan som finns hos manga arbetsgivare
att anstélla ungdomar skulle minska. Vi tror dock inte att forslaget skulle kunna
fungera i praktiken eftersom det skulle skapa en ohé&lsa hos redan pressade
ungdomar genom att kraven pa att alltid stalla upp aldrig skulle avta. Arbetsgivare
befinner sig redan innan i en viss maktposition och detta skulle genom
ungdomsavtal kunna innebédra, och utnyttjas, som en tva ar lang provanstéllning.
Detta tror vi dven kan vara en anledning till att Maud Olofson uppger att nio av tio
arbetsgivare ar for forslaget om ungdomsavtal. Av samma anledning tror vi ocksa att
manga ungdomar ar negativa till samma forslag. Det ar bra att det ar hogst
osannolikt att forslaget blir verklighet da detta i var mening skulle kunna leda till
diskriminering av yngre pa grund av deras alder. Dock &r det positivt att problemet
med ungdomsarbetsloshet har uppmarksammats.

Statistik visar att Sverige &r ett land med valdigt hog ungdomsarbetsldshet. Det kan
finnas manga anledningar till att ungdomar har svart att komma in pa
arbetsmarknaden. En anledning kan vara att ungdomar ser arbetsplatsen som en
sprangbrada till nasta steg i karriaren eller ett sétt att spara pengar till nasta aventyr.
Dérfor tror vi att ungdomar tenderar att byta arbetsplats betydligt oftare &n tidigare
generationer. Manga arbetsgivare kan vara medvetna om detta och ar darmed inte
villiga att investera den tid och de pengar det kostar att anstilla nagon de férmodar
inte kommer att stanna en langre tid pa arbetsplatsen. En annan anledning kan vara
att ungdomar saknar den arbetslivserfarenhet som ofta efterfragas. Aven det kan i
sin tur leda till att det kostar mer att anstalla en yngre person &n vad det kostar att
anstalla en aldre med mer erfarenhet. Annu en anledning kan vara att arbetsgivare
kan ha en radsla for att yngre arbetstagare inom snar framtid kommer att skaffa barn
och &ven det blir en merkostnad for arbetsgivaren.

Givetvis ar det aven svart for dldre att komma in, och kanske framfor allt, att stanna
kvar pa arbetsmarknaden. Vi tror att attityder och férdomar om é&ldres bristande
fysiska formaga och brist pa utbildning kan fa manga arbetsgivare att backa tillbaka.
Utredningen till den kommande diskrimineringslagen kanns i manga fall riktad till
en dldre aldersgrupp. Pa ett satt kan vi tanka oss att de dldre arbetstagarna behdver
ett okat skydd gentemot de yngre, inte minst for att de kommer att behdvas pa en
framtida arbetsmarknad. Ett begrepp som har myntats vad géller férdomar och
stereotypa forestallningar om &ldre och deras formaga ar alderism. Var forklaring av
alderism &r att manniskor placeras i “fack” och sedan forvantas inneha roller som &r
karaktaristiska for en specifik alder. Vi tycker att var forklaring passar bést ihop med
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Butlers definition av samma begrepp. Pa samma satt som Butler, menar vi, att
fordomar och forestéliningar om &ldre kan leda till diskriminering.

Vad géller definitionen av begreppet alderism har som namnts tva motsattningar
uppstatt. Fragan har varit om alderism bara ska galla diskriminering av aldre eller
om det ska galla alla aldrar. Om alderism enbart ska géalla negativ diskriminering,
eller om det ska galla saval negativ som positiv diskriminering har varit en annan
fraga. Vi tycker det ar ganska sjalvklart att begreppet alderism ska galla alla
alderskategorier, saval yngre som aldre. Om man ska se till definitionen av
begreppet finns det pa samma satt som for aldre, fordomar och férestallningar om
yngre. Darfor anser vi att begreppet alderism inte bara ska fokusera pa just en
aldersgrupp, utan pa det faktum att manniskor i alla aldersgrupper inte kan delas upp
i fack pa grund av sin alder.

Pa fragan om vem som ska skyddas av forbudet mot aldersdiskriminering har vi ett
ganska enkelt svar; ingen ska diskrimineras pa grund av alder och alla i behov av
skydd ska skyddas mot aldersdiskriminering.

6.4 Hur kan det se ut i verkligheten?

Det har varit intressant att komma ut i det verkliga livet och att undersdka
attityderna till yngre respektive aldre arbetstagare och se hur det nya lagforslaget
uppfattas av tva olika arbetsgivare inom tva olika branscher. De forestallningar vi
hade innan intervjuerna visade sig vara befogade, vilket gor att vi inte ar speciellt
Overraskade Over det resultat vi fick fram.

Vi kommer inte att analysera varje enskild fraga utan kommer i stéllet att gora en
beddmning av vilken installning intervjupersonerna har till yngre respektive dldre
arbetstagare. Manga fragor stallde vi endast for att fa en helhetsbild av foretagens
installning till arbetstagare i olika aldrar samt for att fa igang en diskussion om
amnet. Alla svar kommer inte att analyseras enskilt utan de bidrar till den helhetsbild
vi fick av foretagens installning till &ldre respektive yngre arbetstagare och
analyseras darigenom indirekt.

6.4.1 Foretag A

Var hypotes var innan intervjun att 1T-foretaget skulle ha en battre installning till
yngre arbetstagare an till aldre. Vart forsta intryck av IT-foretaget var ocksa att
foretaget var 6vervagande negativt installda till dldre arbetstagare. Nagot som kan ha
paverkat vart intryck ar det faktum att foretaget har valdigt fa anstallda Gver 55 ar,
dessutom &r intresset for att nyanstalla arbetstagare 6ver 55 ar i princip obefintligt.
Vi tror att IT-foretaget har sd fa dldre anstdllda pa grund av att det ar en
forhallandevis ny bransch dar manga &ldre idag saknar utbildning. En annan
anledning till varfor just detta foretag inom IT-branschen har nédstan uteslutande
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yngre arbetstagare kan ocksa bero pa den uppfattning vi fick av att X enligt oss hade
en ganska negativ attityd till &ldre arbetstagare.

Intressant att diskutera nar det géller IT-foretaget ar deras rekryteringsbeteende. Vid
rekrytering styr foretaget mot arbetstagare som ar yngre. Pa ett satt kan vi forsta X
vilja att anstdlla yngre om hans pastaende om att yngre arbetstagare har farre
sjukdagar och &r mer beredda att ligga i an aldre arbetstagare stammer. Vi kan forsta
detta da lénsamheten ar oerhort viktig for ett foretag, men det ar anda inte en
acceptabel anledning till att utesluta dldre. Man kan inte dela in personer i olika
"fack” pa grund av deras alder, det ar inte sakert att en person som &r dldre kommer
att ha fler sjukdagar an en person som ar yngre, eller tvart om. Vi tycker inte heller
att man kan utga fran att yngre personer ar mer beredda att ligga i an vad aldre &r
utan det beror aterigen pa personen och dennes egenskaper. Kanske borde IT-
foretaget vaga anstalla fler aldre for att eventuellt fa motsatsen bevisad.

Vi & medvetna om att IT-foretaget inte ensamma bestdmmer vem som ska
rekryteras, utan deras kunder har visst inflytande nar det géller detta. X menar att
foretaget i princip har samma krav nar de rekryterar som deras kunder i sin tur har
pa IT-foretaget. Visserligen har IT-foretaget en viss skyldighet att leverera det som
efterfrdgas, men vi menar att detta inte ar en ursakt till att inte rekrytera &ldre
arbetstagare. Deras kunder vill enligt X i storre utstradckning ha yngre konsulter men
vi anser att detta inte i teorin ar en legitim ursakt. X har en valdigt stark positiv bild
av yngre som flexibla och sjéalvstandiga men han menar ocksa att aldre arbetstagare
arbetar pa ett mer strukturerat satt och darmed ar mer effektiva. Varfor véarderar han
flexibilitet och sjalvstandighet hogre an effektivitet? Vi tror att detta kan bero pa att
branschen &ar sadan att den kraver flexibla och sjalvstandiga personer framfor
personer som i hogre grad arbetar effektivt. Branschen kraver utveckling och
nytankande och att detta kommer ur flexibilitet och sjalvstandighet fran personer
som ser en mojlighet att ga utanfor de givna ramarna.

For att fa en anstéllning hos IT-foretaget varderas personlighet och erfarenhet hogre
an formell utbildning. Detta gor att i teorin borde saval dldre som yngre personer
vara lika attraktiva som medarbetare. X papekar att forsta intrycket ar valdigt vikigt
for om en person ska bli anstélld eller inte. Vi menar dock att fler &ldre personer
borde fa chansen att visa det forsta intrycket, vilket vi far uppfattningen om att de
inte far idag.

X tror att problemet for aldre att fa en tillsvidareanstallning ligger i att aldre har hog
sjukfranvaro tillsammans med hoga pensionsersattningar. Detta gar att koppla till
RFV:s undersokningar (se avsnitt 3.1) som visar att halsoskal &r den vanligaste
orsaken till att &ldre arbetstagare lamnar arbetsplatsen i fortid, bade enligt
arbetsgivare och arbetstagare. X menar att &ldre personer ar mycket dyrare att
anstalla an yngre och darfor ar det svarare for aldre att trygga sin anstallning an vad
det ar for yngre. Enligt oss maste detta lsas genom att det ska vara lika I6nsamt att
anstalla en dldre person som en yngre, men detta ar nagot som vi lamnar 6ver till
vara politiker att 16sa. Vad géller sjukfranvaron tror vi att det ar en gammal fordom
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som finns kvar om att aldre har fler sjukdagar &n yngre. Vi menar att hélsan bland
aldre idag okar, ménniskor &r friska och lever langre och vi Onskar att det nu och i
framtiden kommer att medfora att sjukfranvaron minskar. Forhoppningen ar ocksa
att detta kommer att leda till att farre arbetstagare sérbehandlas pa grund av sin
alder.

Direkt efter intervjun stallde vi oss fragan hur mycket IT-foretaget maste andra pa
nér det galler attityder och faktisk handling i och med att den nya
diskrimineringslagen infors. Vi tror att det pa ett satt kommer bli enklare fér dem att
anstalla aldre da de har lagen pa sin sida. De kan klargdra for sina kunder att deras
eventuella krav om yngre konsulter strider mot lag. Pa ett annat satt kan det bli
mycket svarare da kunderna indirekt kan stilla samma krav och darmed blir IT-
foretaget ansvariga for en eventuell sdrbehandling. Dilemmat blir att kanske behéva
handla fel for att behalla kunden eller handla ratt och forlora kunden.

Resultatet av intervjun forvanade oss inte. Vi kan forsta IT-foretagets resonemang
vad géller yngre respektive aldre arbetstagare. Stdammer deras fordomar 6verens med
verkligheten kan vi till exempel forsta deras rekryteringsbeteende. | verkligheten tror
vi att det blivande lagforslaget skulle kunna vara till nackdel for IT-foretaget da hela
deras verksamhet baseras pa vad deras kunder vill ha och pa att foretaget ska vara
I6nsamt. Vi vill anda papeka att vi tycker det ar trakigt att utvecklingen inom IT-
branschen verkar ga at det har hallet, sa kanske behovs dnda en lag for att andra
dessa attityder.

6.4.2 FoOretag B

Innan intervjun med gymnasieskolan antog vi att de skulle stélla sig ganska neutrala
till aldre och yngre arbetstagare och att utbildning hos de blivande arbetstagarna
skulle rankas hogt. Nu efterat kan vi konstatera att var hypotes stamde val 6verens
med gymnasieskolans verklighet. Pa den har skolan &r det manga anstéllda som &r
aldre eller i medelaldern till skillnad fran IT-foretaget. Vi antar att det beror pa det
som Z hela tiden papekade under intervjun, att en larare i och med uthildningen,
behdrigheten, formagan att anpassa sig till forandringar med mera alltid ar en larare
oavsett alder. Precis som Z tror vi att lararrollen hanger samman med personen och
inte med aldern. Vi tror att det ar positivt att ha larare i olika aldrar da det kan
bredda perspektiven och leda till att den pedagogiska utvecklingen inte avstannar.
Aven Z papekar att det ar battre att ha en heterogen grupp vad géaller alder an vad det
ar att ha en alltfér homogen grupp arbetstagare. Vi menar dock att detta inte far vaga
alltfor tungt vid en rekryteringssituation da det i forlangningen skulle kunna leda till
diskriminering pa grund av alder.

Det finns ingen egentlig anledning till att diskutera skolans rekryteringsprocess da vi
inte kan se nagot som tyder pa en eventuell aldersdiskriminering och skolan har inte
heller nagra uttalade fordomar om alder. Vi tycker det ar bra att samtliga
platsannonser ser likadana ut da det stélls samma krav oavsett tjanst. Vart intryck av
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skolan var dven i ovrigt att alder inte ses som ett problem som maste diskuteras, da
skolan redan &r vaéldigt 6ppen till larare i alla dldrar. Vi tycker det &r bra att
rektorerna samarbetar vid nyrekrytering da detta gor rekryteringsprocessen mer
rattvis och den praglas av flera viljor och synvinklar. Vi tror ocksa att det kan vara
positivt nar det galler just alder da vi antar att manga rekryterare har en tendens att
anstalla personer som liknar rekryteraren sjalv. Pa det sattet kan saval yngre som
aldre personer gynnas.

Problemet med att yngre respektive aldre personer idag i allmanhet har svart att fa
en tillsvidareanstallning tror Z beror pa att konkurrensen om arbetena okar da fler
och fler utbildar sig. Detta later som en bra anledning men vi tror att det finns
otroligt manga fler. I grund och botten tror vi problemet beror pa den radsla som
finns hos arbetsgivare att tillsvidareanstalla nagon. Givetvis spelar dven RFV:s
undersokningar och det som X namnde in i denna fraga, namligen den olonsamhet
det enligt dem kan innebadra att anstélla &ldre arbetstagare.

Precis som Z tror vi inte att skolan kommer att behdva andra pa nagot speciellt i sitt
rekryteringsarbete i och med att den nya diskrimineringslagen infors. De har idag en
bra installning i och med att det &r personen och inte aldern som avgér vem som
kommer att anstéllas. Enligt oss skulle skolan kunna vara en forebild i arbetet mot
diskriminering pa grund av alder.

6.5 Slutord

Genom arbetet med uppsatsen har vi fatt en god insikt i hur arbetet med ett forbud
mot aldersdiskriminering inom saval EU som i Sverige ser ut. Var forsta
fragestallning, Hur langt har EU kommit i arbetet med ett férbud mot
aldersdiskriminering i arbetslivet?, kan besvaras med att EU har kommit
forhallandevis langt. Arbetslivsdirektivet var en start pa ett forbud mot
aldersdiskriminering och manga medlemsstater har idag implementerat
arbetslivsdirektivet till fullo. Genom direktivet tvingas EU:s medlemslander att
paborja arbetet med att forbjuda aldersdiskriminering i arbetslivet i respektive land.

| var andra fragestallning, Hur langt har Sverige kommit i arbetet med ett forbud
mot aldersdiskriminering i arbetslivet?, kan vi konstatera att Sverige har en bit kvar
i arbetet med att forbjuda diskriminering pa grund av alder. Sverige ar pa god vag
men kommer inte att hinna implementera arbetslivsdirektivet i tid. Vi hoppas att den
nya diskrimineringslagen med férbud mot diskriminering pa grund av bland annat
alder inte later vanta pa sig allt for lange da vi har upptéckt att det absolut finns ett
behov av en sadan lag.

Genom uppsatsen har vi forsokt uppmarksamma ett problem som idag ar allt mer
omdiskuterat. Fraga tre, Vilken attityd har arbetsgivare till yngre respektive &ldre
arbetstagare?, kan besvaras med att arbetsgivare i Sverige Overlag ar negativt
instéllda till aldre arbetstagare, med andra ord mer positivt instéllda till yngre. Vi
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tror att Sveriges arbete med ett forbud mot aldersdiskriminering inte bara ligger i att
implementera arbetslivsdirektivet utan ett stort arbete ligger i att andra samhéllets
och daribland arbetsgivares attityder. Fordomar och stereotypa forestallningar om
arbetstagare i olika aldrar maste bort. Att andra attityder i ett samhalle kraver valdigt
mycket och forst genom en lag kan en sadan forandring ta sin borjan.

Svaret pa fraga fyra, Vem ska skyddas av forbud mot aldersdiskriminering i
arbetslivet?, dr att alla arbetstagare som &r i behov av skydd mot
aldersdiskriminering ska skyddas. Som vi ser det ar framst yngre och aldre
arbetstagare som ar de mest utsatta grupperna och darmed i stérst behov av den
kommande lagen. Trots detta ska ingen aldersgrupp uteslutas, den sammanhallna
diskrimineringslagstiftningen ska sa langt det ar majligt vara lika for alla.

Vi kommer med stort intresse folja fortsattningen i arbetet med ett forbud mot
aldersdiskriminering i Sverige och detta ar ocksa ett &mne som ligger i ropet for
framtida forskning. Det har varit valdigt intressant att skriva en uppsats om ett sa
pass aktuellt och nytt amne som forbud mot aldersdiskriminering i arbetslivet
faktiskt ar. Vi kommer med spanning att folja utvecklingen.
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Bilaga 1: Mail- och telefonintervjuer

Mailintervju med Maria Carlsson, Centerpartiets valredaktion
Skickad fraga: 2006-09-20

1. Kommer centerpartiets forslag om ungdomsavtal att bli verklighet nu nér
maktskiftet ar ett faktum?
2. Nar tror ni att detta i sa fall kommer att inforas?

Telefonintervju med Gudrun Persson Harneskog, huvudsekreterare for
SOU 2006:22, 2006-09-27

1. Varfor har Diskrimineringskommitténs hemsida upphort?
2. Gar det att fa tag pa informationen nagon annanstans?
3. Finns det nagot material efter SOU 2006:22?

Telefonintervju med Petra Herzfeld Olsson, departementssekreterare pa
naringsdepartementet, 2006-09-27

1. Har Sverige avlagt arliga rapporter till kommissionen fran ar 2003 pa grund av att
Sverige har utnyttjat tillaggstiden for implementering av arbetslivsdirektivet?

2. Nar tror du att forbud mot aldersdiskriminering kommer bli verklighet i svensk
lagstiftning?

3. Vi tror inte att lagen kommer att hinna implementeras innan den 2 december 2006
da tidsfristen gar ut. Vad tror du? Vad kan handa om Sverige inte hinner?
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Bilaga 2: Fragor till personliga intervjuer
med Foretag A och FOretag B

Vart mal med uppsatsen

Malet med var C-uppsats & bland annat att ta reda pa vad du som
arbetsgivare/rekryterare har for attityd till ett kommande lagstadgat forbud mot
diskriminering pa grund av alder. Forbudet kommer innebara att all negativ
sarbehandling som har med alder (yngre/dldre) att gora ska bli forbjuden i
arbetslivet. Nedan foljer fragor som vi garna vill ha svar pa. Vi skickar dessa fragor
sd att du/ni ser ungefér vad vi vill fa fram under intervjun.

Tack pa forhand // Anna & Kajsa!
Fragor

. Hur manga anstallda har ni?

. Vad ar medelaldern pa foretaget?

. Hur stor andel &r 6ver/under 55 ar?

. Hur ser fordelningen kvinnor/mén ut?

. Hur ser fordelningen vad galler alder ut bland kvinnor/méan?

g b WDN -

6. Ar det en viss typ av arbetsuppgifter som ar typiska for aldre/yngre arbetstagare?
7. Vilken status har de aldre/yngre arbetstagarna hos er?

8. Hur ser ert rekryteringsbeteende ut?

9. Vilka typer av rekryteringskanaler anvander ni er av? (arbetsformedlingen,
informella sokkanaler via bekanta och intern information, platsannonser m.m.)

10. Nér ni formulerar en platsannons, formulerar ni den da sa att ni far svar endast
fran personer av en viss alder? (genom att stalla krav pa viss utbildning som bara
personer av viss alder kan ha eller annan typ av erfarenhet t.ex. ett visst antal ar
arbetslivserfarenhet etc.) Kan vi fa ta del av en platsannons?

11. Tanker ni er en viss alder pa den som ska anstéllas och utgar fran det eller ar det
endast kunskap oavsett alder som efterfragas?

12. Har du sjalv anstallt nagon 6ver 55 ar? Varfor, varfor inte?

13. Vad tror du att aldre/yngre personer kan tillféra ert foretag?

14. Har ni blivit mer positiva till att anstélla aldre i och med att arbetstagare numera
har ratt att kvarsta i anstallning fram till 67 ars alder?

15. Vad é&r viktigast — erfarenhet eller farsk utbildning?

16. Hur viktigt ar formell utbildning hos er? Kan man fa en anstéllning utan denna
utbildning?
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17. Vad é&r en bra utbildning i er bransch? Formell utbildning/erfarenhet, vad &r
viktigast hos er?

18. Ar yngre hogre utbildade an aldre eller dr det tvartom?

19. Vad tror du ar anledningen till att yngre/aldre personer idag har svart att fa fast
anstallning?

20. Tror du att aldre har mer svart att ta till sig forandringar &n yngre?

21. Kan det vara en nackdel att &ldre har mycket erfarenhet och darmed vet hur "det
ska vara” och darmed kan ha mer krav?

22. Tror du att yngre ar mer produktiva &n éldre eller ar det tvartom?

23. Instammer eller instammer du inte i pastaendet att aldre yrkesverksamma borde
stanna kvar langre pa arbetsmarknaden pa grund av en framtida brist pa arbetskraft?
24. Har ni nagon gang gallrat bort nagon pa grund av dennes alder? Var det i sa fall
en aldre eller yngre person i fraga?

25. Vilken &r din personliga installning till att alder ska bli en grund till férbud mot
diskriminering? Tror du att denna installning ar en generationsfraga?

26. Vilken alder anser du att den perfekta medarbetaren har?

27. Har ni berort det kommande lagforslaget angaende forbud mot diskriminering pa
grund av alder i arbetslivet pa er arbetsplats?
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Bilaga 3: Alderstabell, Foretag B

Fodd
1940
1941
1942
1943
1944
1945
1946
1947
1948
1949
1950
1951
1952
19563
1954
1955
1956
1957
1958
1959
1960
1961
1962
1963
1964
1965
1966
1967
1968
1969
1970
1971
1972
1973
1974
1975
1976
1977
1978
1979
1980
1981
1982
1983
1984
1985

Pens.
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023
2024
2025
2026
2027
2028
2029
2030
2031
2032
2033
2034
2035
2036
2037
2038
2039
2040
2041
2042
2043
2044
2045
2046
2047
2048
2049
2050

| BRC
LIA
CEB
FOK
HAK
BEE
JAS
KAA
HFK
NIA

LUB
RYA
UVK

ANM
EKL

ANL
DAC

WIE
BEA
LAJ

BRK
HOP
ALA

BES

ANA

Man
P
SJL
ERK ALK
T KJH FANHE
K
O FRH
R
MAK
ANC
C
L MER
SVK
S EVS
P
J GUC ANB
BEP
WER
| FRS
WAU CAJ
FARWE ALM
LUS HUA
B PEU
T
ERT
BOH
KLH
STH HJP
J WID
THM HUM ADM
ISO
JHM [AANE
Pension
jobbar efter 65
slutat
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Kvinnor
ENB

KAS

LAM NOE

HOL NOU

BJU BOM LAS
LEI

NOB

RYE

B

AUM IST
LNS LIL  NYJ NYG

BZC HOA JOM VEA M
LAE MZE

MAC IOV M

HYL

HLA

BJM STP

BRA [ERRUN

PEJ

M
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Bilaga 4. Kommisionsrapporter

REGERINGSKANSLIET 2006-08-22
Naringsdepartementet Till Sveriges stindiga representation vid
Sverige Europeiska unionen

Svar pa brev fran kommissionen betrdffande rapportering enligt artikel 18 i
radets direktiv 200/78/EG av den 27 november 2000 om inrdttande av en
allman ram for likabehandling i arbetslivet

Hir 6versinds bifogade brev, f6r vidare befordran till Europeiska
gemenskapernas kommission, Generaldirektdren, Generaldirektoratet
for sysselsitining, socialpolitik och lika méjligheter.

Med vinlig hilsning

[ Tommer-

arin Renman
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REGERINGSKANSLIET 2006-08-22 N2006/5200/ARM

Néaringsdepartementet Till Europeiska gemenskapernas
kommission
Rattschefen Generaldirektéren

Kb tesimsn Generaldirektoratet for sysselsittning,

socialpolitik och lika méjligheter

Sveriges rapport 2006 i enlighet med artikel 18 i radets direktiv
2000/78/EG om inrattande av en allman ram for likabehandling i arbetslivet

Herr Generaldirektor,

Sverige har mottagit Ert brev av den 22 juni 2006 med 6nskemil om
information, i enlighet med artikel 18 i ridets direktiv 2000/78/EG, om
de framsteg som Sverige gjort med att genomféra direktivets
bestimmelser om diskriminering p3 grund av dlder.

Sverige har foljande att anféra.

Regeringen tillkallade genom beslut den 31 januari 2002 en
parlamentarisk kommitté med uppdrag att - bland annat - dverviga en
gemensam lagstiftning mot diskriminering som omfattar alla eller
flertalet diskrimineringsgrunder och samhillsomriden. I uppdraget
ingick att ldmna férslag till hur bestimmelserna om 2ldersdiskriminering
i ridets direktiv 2000/78/EG skulle genomféras i Sverige.

Kommittén, som antog namnet Diskrimineringskommittén,
dverlimnade sitt slutbetinkande "En sammanhéllen
diskrimineringslagstiftning” (SOU 2006:22) den 24 februari i 4r. I
slutbetinkandet foreslds bland annat att en ny sammanhillen lag mot
diskriminering p4 grund av kén, konsidentitet, etnisk tillhérighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning
och 8lder (diskrimineringsgrunderna kénsidentitet och 8lder 4r nya i
svensk diskrimineringslagstiftning) inférs. I friga om
diskrimineringsgrunden 4lder foreslds lagen att gilla i arbetslivet, vid
utbildning, arbetsmarknadspolitisk verksambher, start eller bedrivande av
niringsverksamhet, yrkesutévning och medlemskap m.m. i arbetstagar-,
arbetsgivar- och yrkesorganisationer.

Betinkandet ir férema3l for remissbehandling till den
29 september 2006.
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Regeringen avser att under hosten 2006 pibérja beredning av
Diskrimineringskommitténs forslag si att bestimmelserna om
ildersdiskriminering i rddets direktiv 2000/78/EG kan genomforas si
snart som mdjligt.

Med vinlig hilsning

N lommen

Karin Renman
Rittschef

Vid eventuella frigor vind Er till departementssekreterare Petra
Herzfeld Olsson telefon: + 46 8 405 48 78
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REGERINGSKANSLIET 2005-12-02

Naringsdepartementet Till Sveriges stindiga representation vid
Sverige Europeiska unionen
Rattschefen

Gemensam rapport angaende artiklarna 18 och 19 direktivet 2000/78/EG

Hir 6versinds bifogad rapport, for vidare befordran till Europeiska
gemenskapernas kommission, Generalsekreteriatet.

Med vinlig hilsning

(TN

riattschef
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Dnr N2005/8486/RS

REGERINGSKANSLIET 2005-12-02

Naringsdepartementet Till Europeiska gemenskapernas
kommission
Generalsekreteriatet

Gemensam rapport angaende artiklarna 18 och 19 direktivet 2000/78/EG

Ridets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av
en allmin ram for likabehandling i arbetslivet skall enligt huvudregeln
vara genomfért 1 medlemsstaterna den 2 december 2003.
Medlemsstaterna fir dock om s3 behovs ta ytterligare tre &r pd sig frin
och med den 2 december 2003, eller sammanlagt hogst sex &r, for att
genomfora bestimmelserna i direktivet om diskriminering pd grund av
dlder och funktionshinder for att p3d si sdtt beakta sirskilda
omstindigheter. Varje medlemsstat som viljer att utnyttja denna
tilliggsfrist skall enligt artikel 18 3rligen rapportera till kommissionen
om de dtgirder den vidtar fér att motverka diskriminering pd grund av
ilder och funktionshinder och om de framsteg den gor i genomférandet
av bestimmelserna.

Sverige har den 15 september 2003 underrittat kommissionen om
vidtagna dtgirder f6r genomférandet av direktivet och om att Sverige tar
i ansprik den ytterligare tid for direktivers genomférande som artikel 18
stiller till medlemsstaternas féorfogande.

Enligt direktivets artikel 19 skall medlemsstaterna den 2 december 2005
och direfter vart femte ir, till kommissionen dverlimna all information
som kommissionen behéver fér att utarbeta en rapport till
Europaparlamentet och ridet om tillimpningen av direktivet.

Angaende artikel 18

Sverige avger genom denna skrivelse sin andra rapport om 4tgirder for
att motverka diskriminering pd grund av dlder och funktionshinder enligt
direktivet.

Diskriminering pd grund av dlder

Regeringen har genom beslut den 31 januari 2002 tillkallat en
parlamentarisk kommitté med uppdrag att — bla. — &verviga en
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gemensam lagstiftning mot diskriminering som omfattar alla eller
flertalet diskrimineringsgrunder och samhillsomriden. Kommittén, som
har antagit namnet Diskrimineringskommittén, skall utreda hur den
svenska diskrimineringslagstiftningen skall se ut i friga om
diskriminering pd grund av kén, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning och 3lder.

Kommittén skall limna de forslag till forfattningsindringar och andra
itgirder som uppdraget kan ge anledning till. Uppdraget skall slutligt
redovisas till regeringen senast den 31 januari 2006. Direfter planeras
lagstiftning genomféras.

Diskriminering pd grund av funktionshinder

I lagen (1999:132) om férbud mot diskriminering pd grund av
funktionshinder ~ finns  diskrimineringsférbud  som  giller
diskrimineringsgrunden funktionshinder. Bestimmelserna avser bla.
krav pd stod- och anpassningsitgirder di en arbetsgivare vid anstillning,
befordran eller utbildning fér befordran genom sidana itgirder kan
skapa en situation fér en person med funktionshinder som ir jimférbar
med den for personer utan sddant funktionshinder och det skiligen kan
kridvas att arbetsgivaren vidtar sddana dtgirder. Inom Regeringskansliet
(Niringsdepartementet) pigir arbete med att se &ver lagens
bestimmelser om stdéd- och anpassningsdtgirder under piglende
anstillning.

Avsikten ir — nir det giller 3lder respektive funktionshinder — att
lagstiftning och i férekommande fall andra itgirder som motverkar

diskriminering pd grund av 8lder och funktionshinder skall trida i kraft
inom den tid som direktivet forutsitter.

Angaende artikel 19

Kommissionen har nu begirt vissa uppgifter.

Nya diskrimineringsgrunder

[ Sverige inférdes den 1 juli 2003 diskrimineringsgrunden ”religion eller
annan trosuppfattning” i lagstiftningen. Tidigare hade "trosbekinnelse”
ingdtt som en del av begreppet etnisk tillhorighet, vilket omfattades av
diskrimineringsforbuden i lagstiftningen.

Atgz‘irder utdver minimikraven

1. EG-direktivet saknar bestimmelser om organ fér likabehandling. I
Sverige finns for diskrimineringsgrunderna etnisk tillhérighet och
religion och annan trosuppfattning Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering. For sexuell liggning finns Ombudsmannen mot
diskriminering pd grund av sexuell liggning och for funktionshinder finns
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Handikappombudsmannen. For kén finns Jémstilldbetsombudsmannen.
Samtliga ir statliga myndigheter med sjilvstindigt tillsyns- och
ridgivningsansvar. De anses uppfylla de kriterier avseende oberoende
m.m. som avses i direktivet 2000/43/EG.

2. Diskrimineringsférbuden giller, utéver vad som féljer av direktivets
artiklar, for diskrimineringsgrunderna religion och annan
trosuppfattning och sexuell liggning i friga om

= socialt skydd och social trygghet,

s hilso- och sjukvird,

= sociala féorméner,

= hogskoleutbildning, och

» tillhandahillande av varor, tjinster och bostider.

Detta giller dock dnnu inte diskrimineringsgrunden 3lder. Betriffande
funktionshinder giller inte heller férbuden ifriga om socialt skydd och
social trygghet, hilso- och sjukvird eller sociala férminer.

3. Diskrimineringsférbuden i huvudsak, och férbudet mot repressalier,
giller férutom arbetssbkande och arbetstagare dven for
* den som utan att vara anstilld soker eller fullgér yrkespraktik pd
en arbetsplats, och
* inhyrd eller inlinad arbetskraft (t.ex. personal anstilld i ett

bemanningsféretag).

4. Lagarnas bevisregler giller utéver fall av diskriminering 4ven for
situationen d4 ndgon anser sig ha blivit utsatt for repressalier i strid med
direktivets artikel 11.

Ligesrapport angdende diskrimineringsgrunderna 3lder och
funktionshinder

Se ovan den del som avser artikel 18.

Undantag betriffande 3lder

Diskrimineringsférbud i friga om &lder har 4nnu inte tritt ikraft. Aven
undantagsregel saknas dirmed.

Sikerstillande av artikel 16

1. Flera statliga utredningar har kartlagt férekomsten av diskriminerande
bestimmelser i lagar, forordningar och kollektivavtal. De
diskriminerande bestimmelser som identifierats har upphivts eller
dtgirdats pd annat sitt.
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2. Diskriminerande bestimmelser i kollektivavtal eller andra avtal och
interna ordningsregler eller liknande p4 en arbetsplats kan forklaras
ogiltiga pa talan av den som diskriminerats.

Rimliga anpassningsitgirder

Se ovan angdende artikel 18 i den del som avser diskriminering pi grund
av funktionshinder.

Arenden infér domstol

Arbetsdomstolen ir den domstol som i férsta hand prévar mil om
diskriminering i arbetslivet.

Arbetsdomstolen har sdvitt avser 3lder, funktionshinder, sexuell liggning
eller religion eller annan trosuppfattning avgjort
= dr2004: --
= dr 2005 (t.o.m november): 2 fall (ett betriffande funktionshinder
och ett betriffande religion eller annan trosuppfattning).

Arbetsmarknadens parter och andra organisationer

1. Arbetsmarknadens parter deltar med sin sirskilda sakkunskap om
forhillandena p4 arbetsmarknaden i Diskrimineringskommitténs arbete
och i andra liknande utredningssammanhang.

2. De fackliga organisationerna férhandlar med arbetsgivare, exempelvis
om skadestind, i de fall en medlem anser sig ha blivit diskriminerad.

3. De fackliga organisationerna har taleritt som part vid domstol for sina
medlemmar. I det mil som nimnts ovan som gillde diskriminering p&
grund av funktionshinder férdes talan av den enskildes fackliga
organisation. — Andra icke-statliga organisationer har majlighet att statta
en medlem eller annan som anser sig ha blivit diskriminerad, med rid
eller t.ex. ekonomiskt stdd for rittegingsombud.

4. Arbetsmarknadens parter, och andra icke statliga organisationer
bedriver verksamhet med opinionsbildning och kunskapséverforing, De
deltar i den allménna debatten och fungerar frin tid till annan som
padrivande krafter i arbetet mot diskriminering och annan krinkande
behandling.

Positiv sirbehandling

Bestimmelser som tilliter posiﬁv sirbehandling pd grund av 4lder,
funktionshinder, sexuell liggning eller religion eller annan
trosuppfattning finns inte.
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Direktivers betydelse for jimstilldhet mellan kvinnor oc

Direktivet ir konsneutralt. P4 samma sitt har de lagstiftnings- och andra
itgirder som vidtagits en kdnsneutral prigel. De ir alltsd avsedda att
tillimpas utan avseende p4 kén och de antas ocks2 ha likartade effekter
oberoende av om den som diskriminerats 4r man eller kvinna.

Det gir i dag inte att visa p att vidtagna 4tgirder har sirskild betydelse
fér endera min eller kvinnor.

Med vinlig hilsning

(awin Qomer

Karin Renman
rittschef

Kopior till:

SB EU-kansliet
JuIM

JuRS

N ARM
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a Dnr. N2004/10024/RS

REGERINGSKANSLIET 2004-12-20

Naringsdepartementet Till Europeiska gemenskapernas
kommission

t.f. rittschefen Generalsekreteriatet

Orjan Harneskog

Sveriges rapport 2004 om atgarder for att motverka diskriminering pa grund
av alder och funktionshinder enligt direktivet 2000/78/EG

Rédets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av
en allmin ram for likabehandling i arbetslivet skall enligt huvudregeln
vara genomfort 1 medlemsstaterna den 2 december 2003. Medlemsstater-
na fir dock om s behdvs ta ytterligare tre ir p3 sig frin och med den 2
december 2003, eller sammanlagt hogst sex 4r, for att genomfora be-
stimmelserna i direktivet om diskriminering p4 grund av ilder och funk-
tionshinder for att pd s4 sitt beakta sirskilda omstindigheter. Varje med-
lemsstat som viljer att utnyttja denna tilliggsfrist skall enligt artikel 18
irligen rapportera till kommissionen om de 3tgirder den vidtar for artt
motverka diskriminering p3 grund av ilder och funktionshinder och om
de framsteg den gor i genomfdrandet av bestimmelserna.

Sverige har den 15 september 2003 underrittat kommissionen om vid-
tagna dtgirder f6r genomfdrandet av direktivet och om att Sverige tar i
ansprék den ytterligare tid for direktivets genomférande som artikel 18
stiller till medlemsstaternas forfogande.

Sverige fir med denna skrivelse avge en forsta rapport om itgirder for
att motverka diskriminering p3 grund av 3lder och funktionshinder en-
ligt direktivet.

Diskriminering pd grund av dlder

Regeringen har genom beslut den 31 januari 2002 tillkallat en parlamen-
tarisk kommitté med uppdrag att — bl.a. — 6verviga en gemensam lag-
stiftning mot diskriminering som omfattar alla eller flertalet diskrimine-
ringsgrunder och samhillsomriden. Kommittén, som har antagit namnet
Diskrimineringskommittén, skall utreda hur den svenska diskrimine-
ringslagstiftningen skall se ut i friga om diskriminering p4 grund av kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell liggning och ilder.
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Kommittén skall limna de forslag till forfaciningsiandringar och andra
drgarder som uppdraget kan ge anledning till. Uppdraget skall sludlig:
redovisas tll regeringen senast den 1 juli 2005.

Diskriminering pd grund av funktionshinder

I lagen (1999:132) om férbud mot diskriminering p& grund av funk-
tionshinder finns diskrimineringsforbud som giller d1skr1mmer1ngs—
grunden funktionshinder. Bestimmelserna avser bl.a. krav p3 stéd- och
anpassningsatgirder di en arbetsgivare vid anstillning, befordran eller
utbildning for befordran genom sidana dtgirder kan skapa en sitvation
for en person med funktionshinder som ir jimférbar med den fér per-
soner utan sidant funktionshinder och det skiligen kan krivas atr ar-
betsgivaren vidtar sidana dtgirder. Inom Regeringskansliet (Niringsde-
partementet) pagir arbete med att se 6ver lagens bestimmelser om stdd-
och anpassningsdtgirder under pigiende anstillning.

Avsikten dr — nir det giller 8lder respektive funktionshinder — act lag-
smftmng och i forekommande fall andra 3tgirder som motverkar diskri-
minering pd grund av dlder och funktionshinder skall trida i kraft inom
den tid som direktivet forutsitter.

Diskriminering pd grund av sexuell liggning

I sammanhanget kan upplysas om att lagen (2003:307) om férbud mot
diskriminering per den 1 januari 2005 indrats pi s sitt att diskrimine-
ringsférbuden i 10-13 §§ ocksd giller diskrimineringsgrunden sexuell
liggning. Detta giller diskrimineringsférbuden som avser

* socialtjansten, firdtjinst, riksfirdtjanst och bostadsanpassnings-
bidrag,

= socialférsikringen och anslutande bxdragssys tem,

= arbetsloshetsforsikringen och

= hilso- och sjukvdrden och annan medicinsk verksamher.

Mcd vinlig hilsning

VNN

t.f. rattschef

Kopior till:
UD ERS
Ju IM
JuRS

SSF

N ARM
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