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RESUME

ALDER OG ANSATTELSE

Med virkning fra 1. januar 2016 er det som udgangspunkt ikke lzengere tilladt for
en arbejdsgiver at aftale, at en arbejdstager skal afskediges, nar vedkommende
nar en bestemt alder. Det nye forbud er kulminationen pa en leengere udvikling,
hvor anvendelsesomradet for at leegge vaegt pa alder i anszettelsesretlige forhold
er blevet stadigt mindre.

Pa trods af denne udvikling og den i Danmark gennemfgrte nationale beskyttelse
mod diskrimination pa grund af alder tyder en raekke undersggelser, der er
gennemgaet i kapitel 3, p3, at aldre fortsat forskelsbehandles pa
arbejdsmarkedet. At aldersklausuler som udgangspunkt ikke leengere er tilladt, er
et stort skridt i den rigtige retning, men vil ikke i sig selv kunne modvirke, at der
indirekte laegges vaegt pa alder ved ansattelse og afskedigelse. For at szette
fokus pa denne problemstilling iveerksatte Institut for Menneskerettigheder i
efteraret 2015 en mindre spgrgeskemaundersggelse til brug for naervaerende
analyse. Undersggelsen foretoges som en stikprgve og vedrgrte derfor et meget
afgreenset omrade, nemlig HK-ansatte i kommunerne. Formalet var at afdaekke
eventuelle ligebehandlingsmaessige problemstillinger inden for dette omrade.

Naervaerende analyse sgger f@grst og fremmest at redeggre for resultatet af
denne undersggelse. Analysen gennemgar resultaterne fra undersggelsen, men
inddrager ogsa tidligere gennemfg@rte undersggelser. Der redegg@res ogsa for
retsgrundlaget for ligebehandling pa arbejdsmarkedet, som saetter rammerne for
forskelsbehandling af &ldre ved ansattelse og afskedigelse.

Resultaterne fra undersggelsen viser blandt andet, at der er et stort fald i antallet
af HK-ansatte i kommunerne pa 60 ar og derover set i forhold til aldersgruppen
40-59 ar. Andre undersggelser viser ogsa, at alder har en vaesentlig indflydelse
pa, hvornar man forlader arbejdsmarkedet, herunder at en del sldre fgler sig
tvunget til at forlade deres arbejdsplads. | den forbindelse har det stor

betydning, om arbejdspladsen kan eller vil tilbyde seerlige vilkar for zeldre
medarbejdere. Mange aldre er tilbgjelige til at blive laengere pa



arbejdsmarkedet, hvis de for eksempel kan arbejde pa nedsat tid. Undersggelsen
viser, at selvom kommunerne i den forbindelse har forskellige redskaber til
radighed, bliver disse kun anvendt i begraenset omfang.

Det konkluderes blandt andet, at kommunerne aktivt bgr adressere spgrgsmalet
om alder og ansaettelse. Dette bgr blandt andet ske ved en seniorsamtale, som
kan szette rammerne for at ivaerkszette eventuelle tiltag for at bevare den
pagaldende zldre medarbejder i sin stilling.



SUMMARY

AGE AND EMPLOYMENT

Since 1 January 2016, it has generally no longer been permitted for an employer
to agree that an employee is to be made redundant when the employee reaches
a specific age. These age clauses have previously been commonplace in
individual employment contracts and in collective agreements. The new ban is
the culmination of a long-term trend in which the scope for focusing on age in
employment relationships has become increasingly restricted.

Despite this change, and the national protection implemented in Denmark
against age discrimination, a number of surveys (see chapter 3) indicate that
discrimination because of age still takes place on the labour market. A general
ban on age clauses is a big step in the right direction, but it will not in itself stop
employers from indirectly applying age as a factor in recruitment and
redundancy. In order to highlight this issue, in autumn 2015, the Danish Institute
for Human Rights initiated a small questionnaire survey for the analysis in this
report. The survey was conducted as a sample survey and therefore only
addressed a very limited area, i.e. municipal office workers and administrative
staff (members of the Danish trade union HK). The aim of the survey was to
reveal any equality issues within this area.

This analysis primarily aims at reviewing the results of the survey. The analysis
reviews the results of this and previous surveys. There is also a description of the
legal basis for equality on the labour market, which sets the framework for age
discrimination in recruitment and redundancy.

The results of the survey show that there is a large drop in the number of
administrative employees at municipalities aged 60 years of or more compared
with the 40-49 and 50-59 years age groups. Other surveys also show that age has
a significant influence on when people leave the labour market, including that
many elderly employees feel they are under pressure to leave their workplaces.
In this context, it is very important that workplaces can or will offer special terms
for older employees. Many older employees will be inclined to stay longer in the
labour market, if, for example, they can work on reduced hours. The survey
shows that even though municipalities have various tools available in this area,
they only use them to a limited extent.



The conclusion is that municipalities should actively address the issue of age and
employment. They should do this by holding interviews with older staff to set the
framework for possibly initiating measures to retain the relevant employees in
their positions.



KAPITEL 1

1 INDLEDNING

Den menneskeretlige beskyttelse mod diskrimination er bredt forankret i savel
internationale, regionale og nationale regler. Saledes er der fastsat
diskriminationsforbud i blandt andet FN’s Menneskerettighedskonvention, Den
Europaeiske Menneskerettighedskonvention (EMRK), EU-Charteret og blandt
andet lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet.
Diskriminationsforbuddene beskytter mod usaglig forskelsbehandling, der
skyldes et sakaldt beskyttelsesvaerdigt forhold. De beskyttelsesvaerdige forhold
har lenge vaeret blandt andet kgn, race, religion og politisk anskuelse. | den
forbindelse er alder et relativt nyt beskyttelsesveaerdigt forhold.

| Danmark er der ikke noget generelt forbud mod diskrimination pa grund af
alder. Der geelder dog et forbud mod diskrimination pa grund af alder inden for
arbejdsmarkedet. Forbuddet er en fglge af EU-retlig regulering og ikke dansk lov.
Den EU-retlige regulering, der er ganske vidtgaende, har saledes betydet, at
Danmark har vaeret ngdt til at aendre reglerne for arbejdsmarkedet med henblik
pa at imgdekomme det EU-retlige forbud mod aldersdiskrimination. | den
forbindelse har man senest med virkning fra den 1. januar 2016 helt fjernet
muligheden for at indga aftaler om pligtmaessig fratreeden fra et
ansattelsesforhold pa grund af alder. Kort sagt er det altsa som det helt klare
udgangspunkt ikke laengere lovligt at afskedige medarbejdere, fordi de har
opnaet en vis alder, uanset om man har indgaet aftale om dette, da den
pagaldende person blev ansat.

Pa trods af den menneskeretlige udvikling og den gennemfgrte nationale
beskyttelse mod diskrimination pa grund af alder pa arbejdsmarkedet tyder
meget pa, at mange aldre fortsat bliver forskelsbehandlet. Som en raekke
undersggelser, der gennemgas i kapitel 3, viser, er det for eksempel fortsat en
massiv udfordring for arbejdslgse xldre at finde arbejde, ligesom mange zldre
medarbejdere kan fgle sig udsatte i deres stillinger.

Naervaerende analyse, der baserer sig pa en undersggelse vedrgrende alder og
ansattelse i kommunerne, ser naermere pa situationen for zldre pa
arbejdsmarkedet. Analysen vil indledningsvist og med udgangspunkt i tidligere
undersggelser og praksis vedrgrende anvendelsen af alder ved ansattelse og



afskedigelse forsgge at ggre status over den generelle opfattelse af alderens
betydning for arbejdstageren (kapitel 3). Herefter redeggres der for
diskriminationsforbuddet og de retlige rammer for at inddrage alder som et
hensyn i et anszettelsesforhold (kapitel 4). Med udgangspunkt i undersggelsen
gennemgas efterfglgende de faktiske forhold i kommunerne og de konkrete
ordninger, som kommunerne har til radighed for sldre medarbejdere (kapitel 5),
og der foretages en vurdering af, i hvilket omfang kommunerne kan anvende
disse muligheder til at modvirke usaglig forskelsbehandling (kapitel 6).
Afslutningsvis sammenfattes analysens resultater, og der gives en raekke
anbefalinger til, hvordan kommunerne i hgjere grad kan sikre, at der ikke sker
usaglig forskelsbehandling pa grund af alder (afsnit 7).
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KAPITEL 2

2 METODE

Naervaerende analyse behandler spgrgsmalet om alder og anszettelse i
kommunerne.

Der er fgrst og fremmest tale om en juridisk analyse af de regler og den praksis,
der regulerer omradet. | tillaeg hertil er der gennemfgrt en
spgrgeskemaundersggelse udsendst til samtlige 98 kommuner. Spgrgeskemaet er
vedlagt som bilag 1.

Undersggelsen er gennemfg@rt pa baggrund af drgftelser med Zldre Sagen,
Danske Seniorer, fagforeningen 3f, Beskaeftigelsesministeriet, HK samt KL, som
dog hverken har udarbejdet det anvendte spgrgeskema, godkendt spgrgsmalene
eller lignende. Det er saledes udelukkende Institut for Menneskerettigheder, der
er ansvarlig for rapportens indhold og anbefalinger.

2.1 AFGRANSNING

Kommunerne er valgt som subjekt for analysen, fordi de er arbejdsgivere for en
stor del af den danske befolkning, spredt over hele Danmark. Dertil kommer, at
kommunalt ansatte som fglge af deres overenskomst har nogle szrlige
rettigheder, som er mgntet pa alder. Det gelder blandt andet muligheden for
seniorstillinger og generationsskifteordninger samt gennemfgrelse af
seniorsamtaler. Der er derfor saerlig anledning til at se pa, hvordan kommunerne
administrerer disse muligheder. Kommunerne er som en del af den offentlige
forvaltning ogsa forpligtede til at fglge de internationale forpligtelser, som ikke
ngdvendigvis forpligter private arbejdsgivere.

Analysen foretages pa baggrund af en undersggelse vedrgrende alder og HK-
ansatte i kommunerne, som instituttet gennemfgrte i efteraret 2015.
Undersggelsen vedrgrte en raekke oplysninger om HK-ansatte i kommunerne i
2014.

Der er fokuseret pa HK-ansatte, fordi arbejdsvilkarene for denne gruppe i hgj
grad kan afgraenses homogent. Der er sdledes tale om administrative
medarbejdere, som ikke er szerligt udsatte for at blive nedslidt pa grund af hardt
fysisk arbejde og derfor ikke har samme behov for skanehensyn eller tidlig
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tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet som andre personalegrupper, herunder for
eksempel hjemmehjalpere, paedagoger, renovationsarbejdere med flere.

Undersggelsen afgraensede sig til at afdeekke alderssammensaetningen af
medarbejderne i kommunerne, den gennemsnitlige fratraedelsesalder samt
muligheden for og anvendelsen af forskellige initiativer og ressourcer i forhold til
®ldre medarbejdere. Undersggelsen har ikke haft fokus pa forskelsbehandling af
yngre medarbejdere.

Det har ikke veeret malet med undersggelsen konkret at afdaekke, i hvilket
omfang kommunerne efterlever forbuddet mod aldersdiskrimination.
Undersggelsen er heller ikke ivaerksat pa baggrund af et konstateret konkret
problem i forhold til diskrimination af sldre i kommunerne. Undersggelsen er
derimod foretaget for at afdaekke eventuelle ligebehandlingsmaessige
problemstillinger inden for et afgreenset omrade for pa den baggrund at give et
bidrag til den generelle diskussion af, hvordan man undgar usaglig
forskelsbehandling af seldre medarbejdere, herunder give et billede af, hvilke
vaerktgjer kommunerne har til radighed for at varetage aldre medarbejderes
interesser, og hvorledes disse faktisk anvendes.

2.2 BESVARELSER

De kommuner, der ikke havde mulighed for at besvare spgrgeskemaet inden for
en fastsat frist pa fire uger, fik mulighed for at besvare spgrgeskemaet inden for
en ny frist pa seks uger. Der blev opnaet en svarprocent pa 62. Besvarelserne
omfatter svar fra seks ud af landets ti stgrste kommuner, herunder svar fra
Kgbenhavn, Aarhus og Frederiksberg.

Stgrstedelen af de kommuner, der har svaret, har ikke vaeret i stand til at oplyse
antallet af gennemfgrte seniorsamtaler, seniorstillinger, generationsskifte- eller
fratraedelsesordninger eller fordelingen af stptte fra Den Kommunale
Kompetencefond. Der er derfor ikke belaeg for at udlede statistiske vurderinger
pa baggrund af denne del af spgrgeskemaundersggelserne. En del af
kommunerne har dog inkluderet bemaerkninger i besvarelserne, der giver
grundlag for nogle kvalitative betragtninger.

For sa vidt angar aldersfordelingen af HK-medarbejdere, har 78 procent af de
kommuner, der deltog i undersggelsen, veeret i stand til at oplyse herom. For sa
vidt angar den gennemsnitlige fratreedelsesalder, er tallet 61 procent. Tallene
giver grundlag for at udlede kvantitative betragtninger om aldersfordelingen og
den gennemsnitlige fratraedelsesalder for HK-ansatte i kommunerne, suppleret
med nogle kvalitative betragtninger.

12



KAPITEL 3

3 ALDERENS BETYDNING

Tidligere undersggelser, som ikke har vaeret afgraenset til HK-ansatte i
kommunerne, viser, at alder kan have en betydning for, hvilke muligheder og
vilkar en person meder pa arbejdsmarkedet.! Dette geelder bade ved ansattelse,
under ansaettelsen og ved afskedigelse.

Betydningen af alder er imidlertid saerligt udtalt for de zldre, der er jobsggende.
En undersggelse af jobspgende ledige fra 2013 viser for eksempel, at hver fjerde
af de adspurgte personer mellem 60 og 64 ar havde oplevet direkte at fa at vide
af Jobcentret, at de ikke skulle ggre sig forhabninger om at fa et job, eller at
alderen ville ggre det vanskeligere.? Yderligere hver tredje mente, at det blev
sagt mellem linjerne, at alderen ville ggre det sveerere at fa job. Mere end
halvdelen oplevede desuden konkret, at deres alder var en ulempe for at finde
job. Det fremgar af samme undersggelse, at personer, der var 55 ar eller ldre, i
gennemsnit kom til 1,4 jobsamtaler. Til sammenligning kom de 30-50-arige til 2,4
jobsamtaler. Dette pa trods af, at personerne pa 55 ar eller mere havde sendt i
gennemsnit 101 jobansggninger det seneste ar, mens de 30-50-arige havde
sendt i gennemsnit 66 ansggninger.

Ogsa for de eldre, der allerede befinder sig pa arbejdsmarkedet, kan alderen
have betydning i forbindelse med ansattelsen. En undersggelse fra 2008 viser
for eksempel, at 10 procent af de adspurgte mente, at de ikke havde mulighed
for at deltage i kompetenceudvikling pa grund af deres alder.> Samme
undersggelse viste ogsa, at mellem 16 og 22 procent oplevede ikke at blive
tilbudt medarbejderudviklingssamtaler pa grund af deres alder.

Alder kan herudover ogsa have betydning for varigheden af et
ansattelsesforhold. Aldersbetingede ophgrsklausuler har saledes leenge veeret
anset for lovlige og har derfor ogsa indgaet i mange kollektive overenskomster.
Det har betydet, at personer er blevet afskediget, alene med henvisning til, at de
havde opnaet den i ansaettelseskontrakten vedtagne alder.* Ud over
aldersklausulerne, der har direkte betydning for eeldre medarbejdere, kan alder i
gvrigt have mere indirekte betydning for ansaettelsen. Den ovenfor naevnte
undersggelse fra 2013 viser for eksempel, at 6 procent af de adspurgte mente, at
der pa deres arbejdsplads var en forventning om, at aldre medarbejdere

13



stoppede senest ved folkepensionsalderen.> En undersggelse fra 2010 viser ogsa,
at kun hver tredje, der forlader arbejdsmarkedet i alderen 60-64 ar, udelukkende
holder op af lystbetonede arsager.® Samme undersggelse viser, at mere end hver
fierde, der forlader arbejdsmarkedet i alderen 60-64 ar, gerne ville veere fortsat
lidt leengere, og at en del heraf forlader arbejdsmarkedet under forhold, der kan
karakteriseres som mere eller mindre tvungne omstaendigheder. Saledes blev 27
procent af de adspurgte mere eller mindre opfordret til at forlade jobbet.

Alderens betydning for ansattelse og afskedigelse haenger sammen med det
forhold, at eldre medarbejdere kan have et behov for szerlige skanehensyn,
nedsat tid eller lignende, som ikke alle arbejdspladser kan eller vil imgdekomme.
| den forbindelse viser ovennavnte undersggelse fra 2013 ikke overraskende, at
49 procent af de i undersggelsen deltagende personer, som arbejdede pa nedsat
tid, mente, at muligheden for nedsat tid havde vaeret med til at udskyde det
tidspunkt, hvor de endte med at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet.” 49
procent af de personer, som i undersggelsen ikke gnskede at arbejde laengere
end til pensionsalderen, udtalte tilsvarende, at et tilbud om nedsat arbejdstid,
mulighed for orlovsperioder eller lignende kunne fa dem til at fortsaette med at
arbejde laengere tid end planlagt.

Selvom der i vidt omfang pa mange arbejdspladser — blandt andet i kraft af
kollektive overenskomster — allerede er fastsat rammer for ansattelse af zldre
medarbejdere, herunder i form af seniorpolitikker, fratreedelsesordninger og
lighende, foreligger der saerdeles sparsom information om, hvorledes
mulighederne bliver brugt i praksis, og om de har den gnskede effekt.

Undersggelsen fra 2013 viste, at kun 6 procent af de adspurgte seniorer var
blevet indkaldt til en seniorsamtale, ligesom alene 6 procent var blevet tilbudt et
seniorkursus.® Undersggelsen viste ogsa, at 69 procent af de adspurgte
arbejdede 37 timer eller mere om ugen, umiddelbart fgr de gik pa efterlgn eller
pension, ligesom 34 procent vurderede, at deres muligheder for at ga ned i tid
var darlige. Selvom der foreligger muligheder for ordninger for zeldre
medarbejdere, tyder meget altsa p3, at der fortsat er et behov for en mere aktiv
og struktureret anvendelse af sddanne ordninger.
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KAPITEL 4

4 DISKRIMINATIONSFORBUDDET

| Danmark gzelder der et forbud mod aldersdiskrimination pa arbejdsmarkedet.
Det fglger af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
(forskelsbehandlingsloven).® Af forskelsbehandlingsloven fremgar sdledes, at en
arbejdsgiver ikke ma forskelsbehandle Ipnmodtagere eller ansggere til ledige
stillinger ved ansattelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med
hensyn til Ign- og arbejdsvilkar.?

Loven implementerer beskaeftigelsesdirektivet (Rdir 2000/78), som forbyder
forskelsbehandling pa grund af blandt andet alder. Et af formalene med
direktivet er at forbyde forskelsbehandling pa grund af alder og fastsaette
rammerne for mulige undtagelser hertil. Selvom forbuddet mod diskrimination
pa grund af alder er reguleret i et EU-direktiv, har EU-Domstolen fastslaet, at
forbuddet er et almindeligt EU-retligt princip.!! Det samme har Hgjesteret
fastsldet senest i en dom fra 2015.12 Forbuddet gaelder saledes principielt ikke
alene pa arbejdsmarkedet, men ogsa i gvrigt, nar EU-retten finder anvendelse.
Diskriminationsforbuddet er herudover indeholdt i EU’s Charter om
grundlaeggende rettigheder artikel 21, der blandt andet daekker
forskelsbehandling pa grund af alder. Desuden er forbuddet mod alders-
diskrimination indeholdt i EMRK artikel 14.

Som udgangspunkt ma der ikke lsegges vaegt pa en Isnmodtagers alder i noget
forhold, der vedrgrer anseettelsesforholdet. Forbuddet omfatter herunder
bestemmelser, som er udtryk for aldersdiskrimination i bade kollektive
overenskomster og aftaler indgaet af arbejdsmarkedets parter samt individuelle
aftaler indgaet mellem en arbejdsgiver og en Ignmodtager. Der verserer desuden
i gjeblikket en sag ved EU-Domstolen, der vedrgrer spgrgsmalet, om det EU-
retlige princip om forbud mod forskelsbehandling pa grund af alder kan
anvendes som hjemmel til at palaegge en privat arbejdsgiver at betale en
fratraedelsesgodtggrelse, selvom den private arbejdsgiver er fritaget herfor i
henhold til national ret.!3

Forbuddet mod forskelsbehandling kan fraviges, hvis en forskelsbehandling kan

begrundes objektivt og rimeligt inden for rammerne af national ret. Det kan for
eksempel veere legitime beskaeftigelses-, arbejdsmarkeds- og erhvervs-
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uddannelsespolitiske formal. Det kraeves dog, at midlerne til at opfylde det
pagaldende formal er hensigtsmaessige (sagligt begrundet) og ngdvendige
(proportionale).

4.1 RETSPRAKSIS

Mangold-dommen fra 2005 (sag C-144/04) var den fgrste EU-dom, der tog stilling
til indholdet af forbuddet mod aldersdiskrimination. Her fastslog EU-Domstolen,
at en tysk bestemmelse om, at det var tilladt at tidsbegraense en
ansattelseskontrakt, nar arbejdstageren var fyldt 52 ar, var i strid med forbuddet
mod diskrimination. EU-Domstolen lagde vaegt pa, at der for alle andre under 52
ar gjaldt et forbud mod tidsbegraensede anszettelseskontrakter, samt at
arbejdsgiveren ikke skulle pavise nogen objektiv grund til en tidsbegraensning,
nar fgrst man var fyldt 52 ar.

De efterfglgende domme, Hutter (sag C-88/08,), Kuclikdeveci (sag C-555/07), Age
Concern (sag C-388/07), Ole Andersen (sag C-499/08), Rosenbladt (sag C-45/09),
Georgiev (sag C-250/09), Hennigs og Mai (forenede sager C-297/10 og C-298/10)
og Toftgaard (sag C-546/11), viser tilsvarende, at EU-Domstolen foretager en
streng vurdering af, om forskelsbehandlingen er proportional.

Generelt set kan man sige, at EU-Domstolen gar ganske langt i retning af at
acceptere arsager til forskelsbehandling som legitime (sagligt begrundet).
Derimod er domstolen ganske hard i vurderingen af, om de benyttede midler er
hensigtsmaessige, og om de gar laengere end ngdvendigt
(proportionalitetsvurderingen).

Ved de danske domstole anvendes en tilsvarende tilgang, og der henvises direkte
til EU-retten. Det fremgar blandt andet ganske klart i to sager om sakaldte
aldersklausuler. | en sag fra 2012 ansa Vestre Landsret saledes en bestemmelse
om pligtmaessig fratreeden som 60-arig (dvs. en aldersklausul) for at veere i strid
med forskelsbehandlingslovens forbud mod aldersdiskrimination.*
Bestemmelsen om pligtmaessig fratraeeden havde vaeret en del af den
pagaeldende overenskomst siden 1987, men ansas pa baggrund af EU-
domstolens dom af 13. september 2011 i sagen Prigge (C-447-09) for at veere i
strid med reglerne om forskelsbehandling pa grund af alder. Landsretten fandt
saledes med henvisning til afggrelsen i Prigge-dommen, at aldersgraensen i
overenskomsten ikke havde veeret objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt
formal, jf. forskelsbehandlingslovens § 5 a, stk. 3.%°

Det modsatte var tilfaeldet i en hgjesteretssag fra 2013.% Her fandt Hpjesteret, at

en bestemmelse i en kollektiv overenskomst om en pligtig fratraedelsesalder pa
67 ar kunne opretholdes. Hgjesteret anfgrte, at vilkaret i den kollektive
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overenskomst om pligtig fratraedelsesalder pa 67 ar matte anses for at have som
hovedformal at fa en lavere gennemsnitsalder og dermed en mere
hensigtsmaessig aldersfordeling pa arbejdspladsen samt i muligt omfang at opna
den ngdvendige reduktion af arbejdsstyrken ved aldersbetinget afgang frem for
afskedigelser, hvilket var et objektivt og legitimt formal. Hgjesteret mente ogsa,
at fastsaettelsen af en afgangsalder pa 67 ar matte anses for et hensigtsmaessigt
og ngdvendigt middel til at na dette mal.

4.2 ANVENDELSEN AF ALDERSKLAUSULER | DAG

Aldersklausuler har tidligere vaeret almindeligt anvendt og har da ogsa indgaet
som en konkret undtagelse i forskelsbehandlingsloven.!” Det har saledes laenge
vaeret muligt i kollektive aftaler og overenskomster at aftale bestemmelser om
ophgr af anszettelsesforholdet, nar Isnmodtageren fyldte en vis alder. Den
lovlige afskedigelsesalder har Igbende udviklet sig og blev senest fastsat til 70
ar.'® Undtagelsesbestemmelsen i forskelsbehandlingsloven gav saledes mulighed
for at indga aftale om, at der lovligt kan laegges veegt pa en Isnmodtagers alder
ved afskedigelse, sa leenge aldersgraensen ikke var under 70 ar. Med virkning fra
1. januar 2016 blev denne undtagelse imidlertid afskaffet. Der kan derfor ikke
fremover indgas gyldige individuelle aftaler om ophgr af ansaettelsesforhold pa
grund af alder. £ndringen betyder ogs3, at geeldende individuelle aftaler, som
indeholder bestemmelser om pligtmaessig fratreeden ved det 70. ar eller derover,
vil veere ugyldige og derfor ikke vil kunne ggres geeldende over for Ispnmodtagere.

| forhold til kollektive aftaler og overenskomster medfgrte aendringen, at der ikke
fremover vil kunne indgas nye gyldige kollektive overenskomster eller aftaler om
ophgr af anszettelsesforhold pa grund af alder. £ndringen havde imidlertid ikke
betydning for de allerede geeldende bestemmelser i kollektive overenskomster
eller aftaler om pligtmaessig fratraeden pa grund af alder. Det forudsaettes dog, at
disse aldersgraenser er objektive og rimeligt begrundet i et legitimt formal inden
for rammerne af dansk ret, og at midlerne til at opfylde det pagaeldende formal
er hensigtsmaessige og ngdvendige.

| hvilket omfang man kan laegge veegt pa alder i ansaettelsesforhold, er saledes
blevet stadigt mindre, blandt andet som konsekvens af den EU-retlige udvikling.
Som det fremgar ovenfor, er inddragelse af et alderskriterie ved ansattelse og
afskedigelse af personale ikke helt udelukket, men det beror pa en til tider
vanskelig konkret vurdering, om inddragelsen af et sadant kriterie er
hensigtsmaessig og ngdvendig. Hvor kompliceret denne vurdering er, illustreres
blandt andet af to sager fra de danske domstole.

Den ene er en hgjesteretsdom fra 2015. Sagen omhandlede seks piloter i alderen
60-65 ar, der var blevet afskediget i forbindelse med nedskaeringer som fglge af
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arbejdsmangel.’® De seks piloter var blevet udvalgt blandt andet med henvisning
til, at de var pensionsberettigede. Parterne var enige om, at denne begrundelse
var i strid med forskelsbehandlingslovens forbud mod diskrimination pa grund af
alder, men der var uenighed om stgrrelsen af den godtggrelse, der tilkom
piloterne. Efter de geeldende retningslinjer betgd piloternes hgje anciennitet
som udgangspunkt, at de skulle have en hgjere godtggrelse end normalt.
Hopjesteret fastsatte imidlertid en lavere godtggrelse og henviste blandt andet til,
at det var en formildende omstaendighed, at afskedigelserne var bestemt pa
baggrund af forhandlinger mellem arbejdsgiveren og piloternes fagforeninger,
som havde fundet, at afskedigelse af piloter, der var pensionsberettigede, frem
for afskedigelse af yngre piloter med familie var den mest skansomme made at
reducere personalet pa. Udvaelgelseskriteriet var derfor ifglge Hgjesteret
objektivt begrundet i sociale hensyn.?°

Den anden sag er fra 2011.2! Her ansa @stre Landsret DR for at have afskediget
en journalist i strid med forbuddet mod aldersdiskrimination i
forskelsbehandlingsloven. Journalisten, som havde vaeret ansat siden 1974, blev
afskediget i 2007, da hun var 63 ar. Afskedigelsen var led i en stgrre sparerunde
med nedlaeggelse af omkring 300 stillinger. Landsretten fandt, at der med det
statistiske materiale vedrgrende aldersfordelingen af de medarbejdere, der som
led i denne sparerunde fratradte deres stillinger, var pavist faktiske
omstaendigheder, der gav anledning til at formode, at der var udgvet direkte
eller indirekte forskelsbehandling i strid med forbuddet mod
aldersdiskrimination i forskelsbehandlingsloven. DR havde heller ikke bevist, at
dette ikke var tilfeeldet, herunder for eksempel at afskedigelsen i gvrigt hvilede
pa objektive kriterier, der var hensigtsmaessige og ngdvendige.

4.3 KONKLUSION
Med ophavelsen af 70-arsreglen vil der formentlig for fremtiden vaere et endnu

mindre rum for at laegge vaegt pa alder i forbindelse med anszettelsesretlige
forhold.

Selvom det i mange tilfaelde kan virke diskriminerende at laegge veegt pa alder,
kan der dog ogsa omvendt vaere et behov for at tage hensyn til medarbejderens
eller anspggerens alder. Ved slet ikke at tage hgjde for en persons alder kan man
risikere indirekte at forskelsbehandle den pagaldende. Det kan saledes vaere
bade hensigtsmaessigt og ngdvendigt for ikke indirekte at diskriminere pa
baggrund af alder, at der fastseettes saerlige ordninger for eksempelvis ldre
medarbejdere. | hvilket omfang man kan fastsaette sddanne ordninger, og i
hvilket omfang der faktisk fastszaettes og anvendes sadanne ordninger i praksis,
gennemgas i kapitel 6.

18



KAPITEL 5

5 ALDERSFORDELINGEN BLANDT HK-
ANSATTE | KOMMUNERNE

Hvorledes HK-medarbejdere i kommunerne aldersmaessigt er sammensat, kan
ikke anvendes som evidensbaseret viden om, hvorvidt visse aldersgrupper i
hgjere eller lavere grad diskrimineres ved ansattelse og afskedigelse.
Aldersfordelingen vil dog kunne vise, om der er en over- eller
underrepraesentation af visse aldersgrupper, hvilket kan vaere en indikation af, at
visse aldersgrupper har henholdsvis lettere eller svaerere ved at fa eller beholde
deres anszettelse. En steerkt repraesenteret aldersgruppe vil saledes kunne give
et indtryk af, at aldersgruppen er gnsket som medarbejder, mens en svagere
repraesenteret aldersgruppe vil kunne give et indtryk af, at aldersgruppen er
mindre gnsket.

5.1 ALDERSSAMMENSZATNINGEN

Tal fra Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor viser, at naesten halvdelen
af alle HK-ansatte i kommunerne er i aldersgruppen 50 ar eller over, jf. figur A.
Derudover er alene 23 procent af alle HK-ansatte under 40 ar. Den stgrste
gruppering findes endvidere i aldersgruppen 50-59 ar, der udggr 36 procent. Det
bemaerkes, at samtlige kommuner i alt havde ca. 37.000 HK-ansatte i 2014.22
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FIGUR A: GENNEMSNITLIG ALDERSFORDELING AF
HK-ANSATTE | KOMMUNERNE | 2014
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Tal, som kommunerne har oplyst i forbindelse med spgrgeskemaundersggelsen,
viser ogsa en tilsvarende fordeling af HK-ansatte i de 48 kommuner, der deltog i
undersggelsen. Det kan derfor konstateres, at de 48 kommuner i denne
sammenhaeng udger et repraesentativt udsnit af samtlige kommuner. Det
bemaerkes, at de 48 kommuner, der havde oplysninger om aldersfordelingen, i
alt havde ca. 20.000 HK-ansatte i 2014.%3

Tallene fra spgrgeskemaundersggelsen og Kommunernes og Regionernes
Lendatakontor tyder pa, at der gennemsnitligt set ikke er stgrre problemer med
at fastholde zldre medarbejdere, hvis man ser pa kategorien 50 ar eller over.
Faktisk er der flere ansatte i aldersgruppen 50-59 ar end i nogen af de gvrige
grupperinger. Ser man pa aldersgruppen over 60 ar, sker der imidlertid et
betydeligt fald i ansatte. Faldet tyder p3, at det er sveert at fastholde
medarbejdere over 60 ar. Arsagen hertil, herunder om fratraedelsen er frivillig
eller ej, fremgar imidlertid ikke af statistikken. Det bemaerkes, at enkelte
kommuner skilte sig vaesentlig ud fra gennemsnittet. En enkelt kommune havde
saledes kun 6 procent HK-ansatte pa 60 ar eller over, mens en anden kommune
havde 30 procent HK-ansatte pa 60 ar eller over.
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KAPITEL 6

6 KOMMUNERNES MULIGHEDER
FOR POSITIV SARBEHANDLING

Kommunerne har som fglge af savel lovgivningen som overenskomsterne, der er
geeldende pa omradet, flere muligheder for at tage hgjde for alder i
anseaettelsesforhold, uden at dette er diskriminerende. Det sker szerligt i form af
positiv seerbehandling.

Forskelsbehandlingsloven nzevner ikke eksplicit muligheden for positiv
seerbehandling. Det fremgar dog modsaetningsvist, idet det i loven er bestemt, at
lovens bestemmelser ikke kan fraviges til ugunst for medarbejderen.?* Saledes
kan man altsa godt fravige lovens bestemmelser, nar det er til gunst for
medarbejderen.

Mere direkte fremgar det af beskaeftigelsesdirektivet, som
forskelsbehandlingsloven implementerer, at positiv seerbehandling og
saerforanstaltninger ikke er udtryk for ulovlig forskelsbehandling.?> Det fremgar
saledes af direktivets artikel 7, at princippet om ligebehandling ikke er til hinder
for, at de enkelte medlemsstater — for at sikre fuld ligestilling i arbejdslivet —
opretholder eller vedtager saerforanstaltninger, der har til formal at forebygge
eller opveje ulemper knyttet til blandt andet alder.

Det er for eksempel tilfeldet med rammeaftalen om seniorpolitik fra april 2015 (i
det fglgende kaldet rammeaftalen), der er indgdet mellem KL og
Forhandlingsfaellesskabet. Rammeaftalen indeholder en reekke bestemmelser,
der giver mulighed for at fastszette saerlige vilkar for medarbejdere pa 60 ar og
derover, der har til hensigt at ga pa pension eller efterlgn. Det drejer sig blandt
andet om afholdelse af seniorsamtaler, tilbud om seniorstillinger og
generationsskifteordninger.

6.1 SENIORSAMTALER

Af rammeaftalens § 3 fremgar, at kommunerne i forbindelse med en
medarbejderudviklingssamtale skal tilbyde sldre medarbejdere en sakaldt
seniorsamtale. Formalet med seniorsamtalen er i god tid at szette fokus pa
medarbejderens gnsker og forventninger til arbejdslivet, herunder for eksempel
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et gnske eller behov for en seniorordning, som beskrevet naermere nedenfor i
afsnit 6.3.

Pligten til at afholde seniorsamtaler udmgntes lokalt i de enkelte kommuner. Det
medfgrer blandt andet, at alderen for, hvornar seniorsamtaler afholdes, er
vaesentligt forskellig fra kommune til kommune. Besvarelserne fra de adspurgte
kommuner i undersggelsen viser saledes, at seniorsamtaler afholdes pa
baggrund af vidt forskellige omstaendigheder. Flere kommuner svarede, at
seniorsamtaler blev tilbudt, nar medarbejderen fyldte 55 ar, mens enkelte
kommuner havde sat et alderskriterie pa alt fra 50 til 59 ar. En enkelt kommune
oplyste, at seniorsamtaler skulle afholdes, senest nar medarbejderen var fyldt 59
ar. Enkelte kommuner oplyste, at de anvendte mere skgnspraegede kriterier, for
eksempel at seniorsamtaler blev gennemfgrt “nar man fgler sig som sadan”, “nar
det var relevant”, eller “nar man nar senioralderen” uden at specificere en
sadan. Enkelte kommuner oplyste, at seniorsamtaler kunne finde sted pa
baggrund af individuelle aftaler herom, mens enkelte andre kommuner oplyste,
at man foretog seniorsamtaler i henhold til rammeaftalen. En enkelt kommune
oplyste, at der slet ikke blev afholdt seniorsamtaler, men at der blev gennemfgrt
medarbejdersamtaler for alle.

Kommunerne har kun i yderst begreenset omfang kunnet oplyse om den faktiske
gennemfgrelse af seniorsamtaler. Besvarelserne viser dog, at der for de
kommuner, der har kunnet oplyse herom, tidligst gennemfgres seniorsamtaler
ved det fyldte 50. ar. Der blev saledes i 2014 i gennemsnit gennemfgrt 24
seniorsamtaler for aldersgruppen 50-59 ar og 12 seniorsamtaler for
aldersgruppen 60 ar eller over.

Det bemaerkes, at de otte kommuner, der har kunnet oplyse om antallet af
gennemfgrte seniorsamtaler, i alt havde ca. 1.600 HK-ansatte i 2014.26

6.2 SENIORSTILLINGER

| rammeaftalens kapitel 2 anbefales det, at de kommunale arbejdsgivere tilbyder
nedszettelse af arbejdstiden med opretholdelse af fuld pension og/eller en
@ndring af arbejdsopgaver til de medarbejdere, der er fyldt 60 ar, og som ellers
har til hensigt at ga pa pension eller efterlgn. For at fastholde disse
medarbejdere kan der ogsa tilbydes et udligningstillaeg, der skal modvirke
Ipnnedgangen som fglge af nedsat tid eller eendring af stillingen, samt en
fratreedelsesbonus. Der kan ogsa ske en pensionsforbedring, enten ved et
maksimalt tillaeg til pensionsalderen pa to ar eller op til to ars ekstra
pensionsbidrag. Pensionsforbedringen er dog betinget af, at stillingen fratraedes
efter det fyldte 62. ar.
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Seniorstillingerne skal tilbydes som led i bestraebelserne pa at fastholde aldre
medarbejdere, nar forholdende pa arbejdspladsen tillader det.

Undersggelsen viser, at der i gennemsnit blev oprettet 7 seniorstillinger i de
kommuner, der havde oplysninger herom. En tredjedel heraf blev oprettet for
medarbejdere, der var under 60 ar gamle, jf. figur B. Det bemaerkes, at de 31
kommuner, der havde oplysninger om antallet af seniorstillinger, totalt havde ca.
14.000 HK-ansatte fordelt pa alle aldersgrupper i 2014.%”

FIGUR B: ANTAL SENIORSTILLINGER PR KOMMUNE
FORDELT PA ALDER | GENNEMSNIT | 2014
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6.3 GENERATIONSSKIFTEORDNINGER

For chefer og ledere, der er fyldt 54 ar, kan der i medfgr af rammeaftalen
tilbydes sakaldte generationsskifteordninger for at fastholde den pagaeldende.
Fastholdelseselementerne i en sadan ordning kan blandt andet vaere Igntilleeg,
fastholdelsesbonus og pensionsforbedring. Generationsskifteordninger skal
indgas for et neermere bestemt tidsrum med et fratraedelsestidspunkt tidligst fra
det fyldte 60. ar. Generationsskifteordninger kan maksimalt indgas for en
periode pa seks ar, og fratraedelsestidspunkter, der fastszettes til efter
pagaeldendes fyldte 65. ar, skal godkendes af KL.

Kun én kommune svarede i undersggelsen, at de havde gjort brug af
generationsskifteordninger i 2014, og det vedrgrte alene en enkelt medarbejder.

6.4 FRATRADELSESORDNINGER

Det fglger af rammeaftalens kapitel 4, at fratraedelsesordninger kan indgas for
alle personalegrupper og ikke alene sldre medarbejdere. Det fremgar dog af
rammeaftalen, at fratraedelsesordninger ogsa kan indgas i fastholdelsesgjemed,
sdledes at fortsat ansaettelse til minimum en vis alder udlgser en eller flere
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goder, herunder gkonomiske fordele. Fratraedelsesordninger kan saledes
indebaere en godtggrelse pa op til seks maneders Ign ved fratraeden,
pensionsforbedring og tjenestefri med lgn i op til seks maneder.

Det er en begraenset del af kommunerne, der har oplyst om antallet af
fratreedelsesordninger. Det kan heller ikke ud af disse oplysninger udledes, hvad
arsagen til fratraedelsesordningen har veeret, herunder om det har veeret i
fastholdelsesgjemed. Dog fremgar det, at der fortrinsvis, men ikke udelukkende,
anvendes fratreedelsesordninger for medarbejdere pa 60 ar eller derover, jf. figur
C. Det bemaerkes, at de 26 kommuner, der har oplyst om antallet af
fratraedelsesordninger, i alt havde ca. 12.000 HK-ansatte i 2014.28

FIGUR C: ANTAL FRATRADELSESORDNINGER | ALT I
2014
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6.5 DEN KOMMUNALE KOMPETENCEFOND

Som tilleeg til overenskomst for administration og IT mv. i kommunerne (OK’15)
er der indgaet en aftale om oprettelse af den sakaldte Kommunale
Kompetencefond. Formalet med kompetencefonden er at fremme og
understgtte kommunernes kompetenceudviklingsindsats. Fondens midler skal i
den forbindelse anvendes til at understptte kommunernes strategiske
kompetenceudviklingsaktiviteter, dvs. helt konkret til efter- og
videreuddannelse. Det er kommunerne, der skal ansgge fonden om midler til
hvert enkelt medarbejder, som de gnsker, skal efter- eller videreuddannes.

| forhold til naervaerende er det interessant at se pa, hvorledes disse midler
fordeles pa de forskellige aldersgrupperinger i kommunerne. Fordelingen af
midlerne vil sadledes kunne fortalle noget om, hvorvidt kommunerne anvender
midlerne som et redskab til at fastholde aldre medarbejdere eller omvendt,
hvorvidt seldre medarbejdere frasorteres i forbindelse med fordelingen af
efteruddannelsesmidlerne.
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Det er imidlertid kun seks kommuner, der har oplyst om, hvorledes stgtten fra
Den Kommunale Kompetencefond er fordelt pa de forskellige aldersgrupper. Der
kan saledes ikke udledes noget hverken kvalitativt eller kvantitativt fra disse tal,
hvorfor de ikke er medtaget i naervaerende analyse.

6.6 OPSAMLING

Muligheden for at afstemme arbejdsgiverens og arbejdstagerens forventninger
til anszettelsen, nar arbejdstageren nar en vis alder, afhaenger formentlig i hgj
grad af, om arbejdstagerens eventuelle behov og @gnsker bliver adresseret, og om
de kan imgdekommes. Seniorsamtaler, som kommunerne i henhold til
rammeaftalen er forpligtede til at tilbyde seldre medarbejdere, er i den
forbindelse et vigtigt redskab.

Oplysningerne fra kommunerne viser en ganske forskelligartet tilgang til
seniorsamtalerne. Det er uklart, om seniorsamtalen bliver anset som en ret for
medarbejderen eller en pligt for kommunen. Enkelte kommuner oplyste
desuden, at de slet ikke havde gennemfgrt seniorsamtaler.

Det er maske ogsa af den grund naturligt, at der synes at veere en begraenset
anvendelse af seniorstillinger. Derudover synes generationsskifteordninger at
vaere naermest uanvendte. Fratraedelsesordninger synes omvendt at anvendes
hyppigere i forhold til zeldre medarbejdere og medvirker derfor formentlig til at
fastholde medarbejdere, der ellers ville veere fratradt, i en afgraenset periode.

Alligevel tyder meget pa, at mange fratrader deres stilling, inden de fylder 60 ar.
Det store fald i antallet af ansatte i alderen 60 ar og derover i forhold til antallet
af ansatte i alderen 50-59 ar kunne indikere, at der fortsat hersker en tendens til,
at arbejdslivet stopper senest, nar man nar folkepensionsalderen. Dette kan dog
ikke tages som udtryk for, at seldre medarbejdere bliver diskrimineret, men nok
mere som udtryk for, at der pa et samfundsstrukturelt niveau er en forventning
hos savel arbejdstagere som arbejdsgivere om, at man gar pa pension ved
folkepensionsalderen. | den forbindelse har muligheden for at fastszette
aldersklausuler i ansattelseskontrakter formentlig haft en stor betydning. Det er
ikke udelukket, at denne tendens vil ndre sig nu, hvor aldersklausuler — med
virkning fra 1. januar 2016 — ikke lzengere kan anvendes.
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KAPITEL 7

7 KONKLUSION

Alderens betydning for ansattelse og afskedigelse haenger formentlig teet
sammen med de strukturelle normer og forventninger, der hersker i forhold til
®ldre medarbejdere. Der er imidlertid — pa baggrund af de sparsomme
oplysninger, som undersggelsen kunne afdaekke — ikke belaeg for at sige, at zldre
HK-medarbejdere afskediges som fglge af alder. Faktisk viser den aldersmaessige
fordeling af HK-ansatte i kommunerne, at den stgrste gruppe af medarbejdere er
mellem 50 og 59 ar.

Man kan imidlertid samtidig se et betydeligt fald i antallet af HK-ansatte pa 60 ar
og xldre. Dette kunne tyde pa, at normen fortsat er, at man forlader
arbejdsmarkedet, nar man nar folkepensionsalderen.

Det kan pa den baggrund veere ngdvendigt for arbejdsgiveren og arbejdstageren,
at alderens betydning for fortsat ansaettelse faktisk adresseres. Dette kan for
eksempel ske ved en seniorsamtale, som kan saette rammen for at iveerkszette
eventuelle tiltag for at bevare den pageldende aldre medarbejder i sin stilling.
Der foreligger allerede redskaber til at tilgodese xldre medarbejderes eventuelle
behov for seerlige vilkar, men det er uklart, i hvilket omfang disse redskaber
faktisk anvendes.

Det er formentlig vigtigt, at kommunerne som arbejdsgiver saetter mere fokus
pa, hvilke ordninger den enkelte kommune kan tilbyde sldre medarbejdere, og i
den forbindelse g@r seniorsamtalen til en fast del af
medarbejderudviklingssamtalerne, nar medarbejderne nar en vis alder. Der bgr i
den forbindelse foreligge klare retningslinjer for, hvornar kommunen kan tilbyde
seerlige vilkar, og muligheden for at fa sadanne vilkar bgr veere reelt mulig at
opna. Der bgr i den forbindelse vaere mere fokus pa at tilbyde og anvende
seerlige vilkar, herunder prioritere dette gkonomisk.

Opretholdelsen af anseettelsen af eldre medarbejdere med behov for saerlige
vilkar betyder, at kommunen som arbejdsgiver ma udvise en seerlig fleksibilitet i
forhold til de gener, der matte veere ved for eksempel at have flere
medarbejdere pa deltid. Fleksibilitet ma ngdvendigvis ogsa udvises af den
ansatte i forhold til en eventuel Ipnnedgang eller eendrede arbejdsopgaver.
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Det kan ikke udelukkes, at gennemfgrelsen af seniorsamtaler og anvendelsen af
seerlige vilkar over for eldre medarbejdere medvirker til at bevare et fokus pa
alder, der ikke altid er hensigtsmaessigt. Alder har saledes ikke ngdvendigvis
sammenhang med en medarbejders faglige egenskaber eller muligheder for at
varetage en bestemt jobfunktion. Gennemfgrelsen af seniorsamtaler under
naermere fastsatte omstaendigheder sikrer imidlertid, at der bliver taget det
ngdvendige hensyn til en medarbejders alder, hvis alderen i det konkrete tilfaelde
faktisk kraever sadanne hensyn.

| den forbindelse bgr seniorsamtalen ikke udelukke Igbende dialog om

eventuelle behov og @gnsker, som en zldre medarbejder kan have for fortsat at
kunne eller ville bestride en stilling.
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BILAG

8 BILAG

8.1 BILAG 1 - SPORGSMALENE TIL KOMMUNERNE

28

1)

2)

3)

4)

5)

Hvad er alderssammensatningen for kommunens HK-ansatte (procentdel
ansatte i grupperne A) under 30, B) 30-39, C) 40-49, D) 50-60 og E) over
60 ar)?

Hvordan er den procentuelle fordeling af stgtten fra Den Kommunale
Kompetencefond for de enkelte aldersgrupper for 20147

Hvor mange seniorsamtaler gennemfgrte kommunen i 2014 fordelt pa de
enkelte aldersgrupper?

Hvor mange seniorstillinger, generationsskifteordninger og
fratraedelsesordninger har kommunen indgdet aftale om i 2014 fordelt pa
de enkelte aldersgrupper?

Hvad er den gennemsnitlige fratreedelsesalder for kommunens HK-
ansatte?



SLUTNOTER

9 SLUTNOTER

L Jf. underspgelserne gennemgaet i kapitel 3.

2 £ldre Sagens undersggelse om alderens indflydelse pa at komme i
beskaeftigelse igen 2013.

3 £ldre Sagens undersggelse fra 2008 om fleksibel tilbagetraekning fra
arbejdsmarkedet.

4 )f. kapitel 4.

> £ldre Sagens undersggelse om alderens indflydelse pa at komme i
beskaeftigelse igen 2013.

6 £ldre Sagens fremtidsstudie om arbejdsliv 2010.

7 £Eldre Sagens undersggelse om alderens indflydelse pa at komme i
beskaeftigelse igen 2013.

8 £ldre Sagens undersggelse om alderens indflydelse pa at komme i
beskaeftigelse igen 2013.

? Lovbekendtggrelse nr. 1349 af 16. december 2008 om forbud mod
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv. (forskelsbehandlingsloven).
10 Lovbekendtggrelse nr. 1349 af 16. december 2008 om forbud mod
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv. (forskelsbehandlingsloven) § 2, jf. §
1.

11 Jf. blandt andet EU-Domstolens dom af 13. september 2011 i sag C-447/09,
Prigge m.fl., preemis 38.

12 UfR 2015.1303 H.

13 Sag C-441/14, Ajos A/S.

14 UfrR 2012.3220 V.

15 Se for eksempel ogsa UfR 2014.1119 H.

16 UfR 2013.3130 H.

7 Tidligere geeldende forskelsbehandlingslovs § 5 a, stk. 4.

8 Lovbekendtggrelse nr. 1349 af 16. december 2008 om forbud mod
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv., § 5a, stk. 4.

19 UfR 2015.1 H.

20 Se for eksempel ogsa UfR 2011.417 H.

21 UfR 2011.2854 @.
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2237.153,8 i henhold til Kommunestatistik — Kommuner — 2014, antal ansatte
kontor- og It-personale, KL, fordelt pa alder, tilgeengelig pa www.krl.dk.

23 19.963,6 i henhold til Kommunestatistik — Kommuner — 2014, antal ansatte
kontor- og It-personale, KL, tilgeengelig pa www.krl.dk.

24 Lovbekendtggrelse nr. 1349 af 16. december 2008 om forbud mod
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv. som andret ved L 2014-12-23 nr.
1489, § 5b.

2> Radets direktiv 2000/78 af 27. november 2000 om generelle
rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaeftigelse og
erhverv.

26 1.670,8 i henhold til Kommunestatistik — Kommuner — 2014, antal ansatte
kontor- og It-personale, KL, tilgeengelig pa www.krl.dk.

27.14.327,1 i henhold til Kommunestatistik — Kommuner — 2014, antal ansatte
kontor- og It-personale, KL, tilgeengelig pa www.krl.dk.

28 12.230,7 i henhold til Kommunestatistik — Kommuner — 2014, antal ansatte
kontor- og It-personale, KL, tilgeengelig pa www.krl.dk.
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https://pro.karnovgroup.dk/document/abs/L20141489?src=document
https://pro.karnovgroup.dk/document/abs/L20141489?src=document
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