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Forord

Under 2001 genomférde Riksférsikringsverket en undersokning av
arbetsgivares attityder till 4ldre. Studien visade att drygt sju av tio
personalchefer, sillan eller aldrig nyanstiller personer 6ver 50 ar.
Trots detta ansag bara var femte personalchef att unga personer ir
mer produktiva.

Den 1 januari 2009 fick Sverige ett férbud mot &ldersdiskriminering
som frimst skyddar minniskor oavsett dlder i arbetslivet. Den
nybildade Diskrimineringsombudsmannen (DO) fick uppdraget att
se till att lagen efterlevs.

DO har, allteftersom myndighetens arbete utvecklats pd omrédet,
kunnat konstatera att ldersdiskriminering frimst drabbar personer
som generellt riknas som yngre eller dldre. Men, med detta inte sagt
att medelaldern pa ndgot sitt skulle vara en period i livet fri fran
aldersdiskriminering.

Som ett f6rsta led i att utveckla myndighetens arbete och 6ka
kunskapen pd omradet gav DO Clary Krekula, docent i sociologi
vid Karlstads universitet, i uppdrag att goéra en forsta studie av
upplevelserna av alder och dldersdiskriminering i svenskt arbetsliv.

Projektet koordinerades och understéddes av DO:s interna
arbetsgrupp och dess samordnare, Olle Andersson Brynja.
Denna rapport ir resultatet av projektet.

Agneta Broberg,
Diskrimineringsombudsman
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DO:s kommentar till rapporten

DO:s syn pa aldersdiskriminering generellt

Under 2009 formulerade DO, med stod av foretridare fér det civila
sambhillet, initiala utgdngspunkter f6r myndighetens héllning

i frigan om &ldersdiskriminering. Aven om flera delar av dessa
bekriftas av den hir rapporten dr likvil pa sin plats att tydliggora
vilka utgédngspunkter DO arbetar efter.

Alder 4r en diskrimineringsgrund som #r forianderlig och inte
forhaller sig till ndgon enkel struktur. Vi dndrar alla konstant vér
aldersposition vare sig vi vill eller inte. Men det gér bara att gd i en
riktning, att blir dldre.

Till skillnad frén alla andra diskrimineringsgrunder finns det ingen
historia av konsekvent fértryck av manniskor pa grund av deras dlder.
Minniskor rdkar inte ut for extrema konsekvenser enbart for att

de tillhér en specifik generation eller dlderskategori. Dessa faktorer
paverkar ldersdiskrimineringens karaktir och paverkar vilka
angreppssitt som kan anvindas for att motverka densamma.

Det finns en uppfattning om att &ldersdiskriminering handlar om
att unga vid en viss tidpunkt har ritt att ta 6ver efter de dldre och att
de dldre da har skyldighet att kliva &t sidan. Att aldersdiskriminering
framfér allt handlar om #ldre méinniskors brist pa rittigheter och
foretridesvis beror arbetslivet. Men frigan om allas lika ritt oavsett
glder ar bredare 4n s8. Aldersdiskriminering handlar 4ven om den
diskriminering yngre stills infér. DO menar att man, for att fa en
helhetsbild av &ldersdiskriminering 4ven maste beakta att fragan
berér manga fler samhillsomraden 4n arbetslivet.
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Flera delar av rapporten
bekraftar DO:s tidigare bild

Clary Krekula har i sin rapport tagit upp flera viktiga faktorer som
direkt paverkar individers syn pa &ldersdiskriminering, d& dessa
faktorer dr en central del av rapportens slutsats vill DO ta tillfallet i
akt och ldmna myndighetens uppfattning.

DO kan konstatera att rapporten pé flera punkter bekriftar DO:s
syn pa dlder som diskrimineringsgrund. Framfor allt handlar

det om de situerade perspektiv Krekula beskriver. Det 4r DO:s
uppfattning att dldersdiskriminering ser mycket olika ut beroende
pa vilka utgéngspunkter du har fran borjan. For dldre heterosexuella
kvinnor med etnisk svensk tillhérighet boende pé landsbygden &r
aldersdiskriminering ndgot helt annat 4n personer med en helt eller
delvis annorlunda bakgrund.

DO anser ocksé att det dr onskvirt med ytterligare studier

av den forianderliga dlderspositionen och hur den paverkar
aldersdiskriminering som fenomen. Alla minniskor har en alder, men
det faktum att den hela tiden férindras gor dldersdiskriminering till
en form av diskriminering med mycket speciella férutsittningar.

DO delar Krekulas slutsats om att &ldersdiskriminering till stor

del handlar om férvintningar. Férvintningar om att man har olika
rattigheter under olika delar av sitt liv. [ arbetslivet har manga

bilden av att vissa rattigheter far man helt enkelt vinta pa och
forlikar sig med det. Inte sillan samspelar den uppfattningen med
forestillningen om att kompetens eller erfarenhet handlar om antal
ar i tjinsten, eller bara antalet ar f6r en och samma arbetsgivare.
Detta drabbar i hég grad yngre och gir stick i stiv mot tanken om ett
samhille uppbyggt pa idén om att alla manniskor frimst ska bedémas
utifrdn sina meriter.
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Diskriminering och alder som begrepp

Det ar viktigt att podngtera att dven vad som i rapporten anges till
exempel som dold diskriminering f6r den skull inte ligger utanfér
lagens ramar. Aven om begreppet i denna forskarrapport anvinds i
en bredare och mer generell bemirkelse dn diskrimineringslagens
definition ir flera av de - verkliga och hypotetiska - fallen som
beskrivs i rapporten diskriminering som ocksa skulle omfattas av
diskrimineringsskyddet.

Rapporten har alltsé ett bredare perspektiv pa diskriminering som
fenomen #n det strikt juridiska. Lagens definition av diskriminering
innebir att ndgon ska ha blivit simre behandlad &n ndgon annan

i en jaimforbar situation. Missgynnandet ska ha haft samband

med i det hir fallet lder. Krekula utgér i rapporten dven fran
begreppet diskriminering ur andra, mer teoretiska, perspektiv f6r
att ha moijlighet att urskilja "processer som kan utgora grund for
diskriminerande praktiker”. Det ger oss mdjlighet att 6verhuvudtaget
fa syn pa internaliserade forestéillningar om &lder. Om dessa
forestillningar och praktiker nir de tillimpas i praktiken i sin tur
gar att definiera som diskriminering ur ett juridiskt perspektiv &r i
mangt och mycket dnnu outforskat dé det saknas praxis i domstol.

Lagens definition av alder beskrivs i diskrimineringslagen' som
uppnadd levnadslingd, vilket avser en fysisk persons levnadsalder.
Med andra ord omfattar skyddet alla minniskor, utan 6vre eller nedre
aldersgrins. Lagen skyddar dven férmodad alder, det vill séga att en
individ blir diskriminerad f6r att hon eller han antas vara yngre eller
ildre an hon eller han &r.

Provade arenden i domstol

DO har hittills endast drivit ett par fall av ldersdiskriminering.

Ett fall rérde en arbetsgivare som vid arbetsbrist valde att tillimpa

en avtalsturlista som innebar att 49 arbetstagare sades upp med
hianvisning till att de var pensionsberittigade. Med detta avsags att de

1 1kap 5 § diskrimineringslagen.
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hade en fullt intjinad tjanstepension, vilket endast kunde innehas da
arbetstagaren uppnatt 6o ar. Samtliga uppsagda var 6o ar eller dldre.
DO forde talan for 25 av dessa.

Arbetsdomstolen pekade pé den lagstadgade ritten att vara kvar i
anstillning till 67 ar och fann att arbetstagarna var diskriminerade
pa grund av sin alder samt att avtalsturlistan var att jimstélla med en
"tvangspensionering”.

Fallet illustrerar det som Krekula identifierat som myten om att ldre
personer férvintas ha kortare dterstdende tid pa arbetsplatsen dn vad
yngre har. [ den grupp arbetstagare som DO féretradde hade ménga
arbetat 20-30 ar hos arbetsgivaren och hade ambitionen att fortsitta
arbeta sa linge som mojligt.

[ rapporten visar Krekula att det, pd samma sitt som for Gvriga
diskrimineringsgrunder, ir generaliseringar av manniskor som utgor
grunden for dldersdiskriminering. Diskrimineringsférbudet syftar
till att individen ska ha ritt att bli sedd och bedémd utifrdn sina
individuella férutsattningar utan generaliserande férestillningar.

Den juridiska definitionen av begreppet diskriminering har dock sina
begrinsningar. Vad avses till exempel med rekvisiten "missgynnad”,
”jamforbar situation” och “samband med &lder”? Aven om praxis

i domstol har en normerande verkan i samhillet behéver detta
kompletteras med virdegrundsarbete pa till exempel arbetsplatser.
Lagstiftningen behover kompletteras med ett krav om aktiva atgirder
for att férebygga alla diskriminering pa samtliga grunder, s& dven
aldersdiskriminering,

Framtida behov

DO kan, precis som Krekula, konstatera att det saknas svensk
forskning om mekanismerna bakom aldersdiskriminering. Det
behdvs mer kunskap om hur aldersdiskriminering fungerar just med
tanke pd diskrimineringsgrundens egna, sirskilda férutsittningar.

DO anser ocksa att forskningsfiltet bor breddas till att gilla dven
andra samhillsordden for att se om samma mekanismer 4ven finns
inom till exempel utbildningsvisende eller samhillsservice.
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Sammanfattning

Den 1 januari 2009 tridde en ny diskrimineringslag i kraft.

Denna innebir bland annat att &lder, definierat som uppnédd
levnadslidngd, infordes som diskrimineringsgrund inom arbetslivet
och utbildningssystemet. Som en foljd av detta initierade
Diskrimineringsombudsmannen (DO) féreliggande studie.
Uppdraget har varit att identifiera uttryck f6r ldersdiskriminering
pa arbetsplatser samt att urskilja processer som paverkar individers
varseblivning av dldersdiskriminering.

Det analyserade materialet utgors av 4 fokusgruppsintervjuer. Dessa
var sammansatta for att fa med deltagare fran arbetsplatser med
olika karaktir med avseende pé bland annat typ av arbetsplats, andel
kvinnor och min och antalet anstillda pa arbetsplatsen. Allt som
allt har 23 personer i 8ldern 22-61 ar deltagit i grupperna, varav 14
kvinnor och g mén. Utifrdn studiens syfte har analysen inte bara
baserats pa den juridiska definitionen av diskriminering utan ocksa
utgatt fran Svriga perspektiv pa diskriminering som finns i bredare
forskningssammanhang. S3 har till exempel begreppet élderskodning
anvints for att identifiera processer som kan utgéra grund for
diskriminerande praktiker pé arbetsplatser.

Studiens resultat lyfter fram rekryteringssituationer som sirskilt
kritiska i det att bade 4ldre och yngre beskrivs som diskriminerade
i dessa situationer. Studien har ocks3 identifierat diskriminering
mot dldre i form av att man inte tilldelas eftertraktade resurser,
till exempel resurser som mojliggér meritering och utveckling.
Resultaten pekar ocksé pa att aldersbaserade trakasserier kan
samspela med till exempel sexuella trakasserier och darfor

inte nédviandigtvis urskiljas som aldersrelaterade. Vidare har
aldersskimt mot bade dldre och yngre framtritt som en form av
vardagsdiskriminering.

Materialet visar ocksé att &lderskodningar kan tas som grund fér
att organisera arbetsplatser och verksamheter, vilket kan resultera
i horisontellt &lderssegregerade arbetsplatser. Detta illustrerar att
aldersdiskriminering pa arbetsplatser inte 4r en f6ljd enbart av
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individers handlingar eller av avgrinsade hindelser utan ocksa av
att dlderskodade vardagsrutiner skapar grund f6r diskriminerande
praktiker. En ytterligare process som kan utgéra utgdngspunkt for
diskriminering dr myten om att yngre personal stannar kvar langre
tid pa arbetsplatser 4n vad dldre gér som nirmar sig pensionséldern.
Denna myt, som uppritthalls av den lagstadgade pensionsaldern, kan
utgéra grund for diskriminering av dldre vid rekryteringssituationer
och vid férdelning av viktiga resurser. I enlighet med syftet har
studien ocksd identifierat ett antal faktorer som péverkar individers
varseblivning av &ldersdiskriminering: (1) den férinderliga
alderspositionen (2) situerade perspektiv (3) forandringar och
forvantningar samt (4) dominerande diskurser.

Overgripande visar studien att ldersdimensionen 4r pitagligt
nirvarande i dagliga verksamheter, om &n i olika utstrickning pa
olika arbetsplatser. Resultatet pekar pa att det ar rimligt att anta

att anmilningar av éldersdiskriminering enbart synliggér delar av
den &ldersbaserade ojamlikhet och 8ldersdiskriminering som kan
finnas pé arbetsplatser. Detta pekar pa behovet av systematiska
kartlaggningar och analyser av dldersdiskriminering i arbetslivet och
av 6kad kunskap och debatt om dldersdimensionens betydelse pé
arbetsplatser.
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Inledning

Den 1 januari 2009 tridde en ny diskrimineringslag i kraft (SFS
2008:567). Denna innebir bland annat att dlder, definierat som
uppnddd levnadslingd, inférdes som diskrimineringsgrund inom
arbetslivet och inom utbildningssystemet. Som en f6ljd av detta
initierade Diskrimineringsombudsmannen (DO) den féreliggande
studien, for att fordjupa inte bara kunskaperna internt, utan att i
forlingningen ocksé kunna kommunicera denna kunskap pé ett
samhilleligt plan.

Uppdrag och syfte

Det saknas systematiska beskrivningar av dldersdiskriminering i
svenskt arbetsliv.

Mot denna bakgrund har innevarande studie haft en explorativ
karaktir. Uppdraget har varit att identifiera uttryck for
aldersdiskriminering pa arbetsplatser samt att urskilja processer

pa arbetsplatser som paverkar individers varseblivning av
aldersdiskriminering. Utifrdn syftet att belysa dldersdiskriminering
pa arbetsplatser har jag inte bara strivat efter att identifiera uttryck
for diskriminering utan ocksé efter att identifiera de processer som
kan utgdéra grund for diskriminerande praktiker.

Disposition

[ rapportens tre inledande kapitel presenterar jag de centrala
teoretiska begreppen och jag ger en forskningséversikt 6ver omradet
samt redogér for studiens metodologiska 6verviganden. Direfter
foljer en redovisning av studiens resultat. Denna féljer rapportens
tva frigestillningar. Jag redovisar forst den dldersdiskriminering
som identifierats i studien och diskuterar direfter praktiker som
kan ge upphov till ldersdiskriminering och som dérfér ir viktiga
att identifiera pd arbetsplatser. I rapportens sista empiriska kapitel
diskuterar jag faktorer som péverkar individers varseblivning av
dldersdiskriminering. Rapporten avslutas med négra 6vergripande
reflektioner med utgdngspunkt i studiens resultat. Jag lyfter dir
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sdrskilt fram insatser och strategiska val som med utgdngspunkt i
studiens resultat framstér som sarskilt viktiga i det fortsatta arbetet
mot aldersdiskriminering.
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En blick pa forskningsfaltet

Alder som levd erfarenhet och som maktrelation studeras inom flera
forskningsfilt. Dessa fokuserar olika stadier av livsloppet och har
belyst diskrimineringsprocesser i olika omfattning och med delvis
olika begrepp (jfr Krekula 2010 a). Inom den socialgerontologiska
forskningen som studerar hég alder finns en omfattande forskning
om diskriminering, inte minst med hjilp av begreppet &lderism
(ageism). Begreppet anviinds dock inte enhetligt.2 Aterkommande
omfattar dlderismbegreppet férdomar, stereotyper och attityder (se
t.ex. Butler 1969, Andersson 1997, 2002, 2008). Ett flertal definitioner
inbegriper ocksé diskriminering (se t.ex. Andersson 1997, 2002,

2008, Palmore 1999, 2001, Wilkinson & Ferraro 2002). En tredje
definition framhaller att fenomenet kan férstds som en ideologi (se
t.ex. Bytheway 1995). I debatten om vem som drabbas av dlderism
beskriver somliga forskare fenomenet som riktat mot ildre (se t.ex.
Butler 1980, Kalish 1979, Palmore 2001), andra talar om diskriminering
utifrdn dlder och menar att det kan riktas sévil mot yngre som mot
ildre aldersgrupper (se t.ex. Bytheway 1995, Palmore 1999, Andersson
1997, 2002). Den sistnimnda definitionen 6verensstimmer till

sitt innehall med den svenska diskrimineringslagens formulering
"uppnadd levnadslingd” (2008:567). Den svenska bendmningen
alderism introducerades 1997 och definierades d& som ”"stereotypa
forestillningar eller diskriminering som utgér frdn en minniskas
alder” (Andersson 1997:1).

Inom barndomssociologin har &lderismbegreppet haft en
nedtonad roll. Dir har man istéllet anvint sig av begrepp som
Minoritetsbarnet och Stambarnet for att problematisera barn som
en underordnad social position. Gemensamt fér dessa begrepp

ar att de framhaéller barn som en minoritet i samhillet och att
barns kultur forstds som en motkultur i en 6verordnad vuxenvirld
(James, Jenks & Prout 1998, Krekula, Nirvinen & Nisman 2005).
Slutligen, inom den tvirvetenskapliga ungdomsforskningen har

2 For en oversikt 6ver begreppets innebdrder; se t.ex. Andersson 2008, Heikkinen &
Krekula 2008, Wilkinson & Ferraro 2002.
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aldersrelationer diskuterats bdde med begreppen motkultur och med
alderismbegreppet (se t.ex. Gordon 2007)3 medan den relativt nya
forskningen om vuxen alder framst har problematiserat vad som
karakteriserar den aktuella dlderskategorin och i ringa omfattning
berort dldersrelationer (se t.ex. Blatterer 2007).

Att dldersdiskriminering diskuterats med olika begrepp inom de
nimnda filten innebir att det saknas en enhetlig forskning om
trakasserier och diskriminering baserade pa alder. Den begrinsade
anvindningen av begreppet &lderism utanfér det socialgerontologiska
faltet innebar ocksa att dldersdiskriminering endast i mindre
omfattning uppmirksammats vid studier av andra &ldersgrupper.
Trots att begreppet alderism &4r pa framvixt i svenska sammanhang
(Heikkinen & Krekula 2008) viljer jag att hir anvinda mig av termen
adldersdiskriminering. Detta eftersom det 4r den term som anvinds
bade i de lagtexter som #r aktuella och i DO:s arbeten.

Aldersdiskriminering i arbetslivet

Nir 8ldersdiskriminering bérjade belysas inom arbetslivet vidgades
fokus fran hogre aldrar till att dven inbegripa diskriminering

mot yngre dldersgrupper (Loretto, Colin & Phil 2000). Studier
pekar pa att bade yngre och dldre diskrimineras i arbetslivet

(Gee, Pavalko & Long 2007, Nelson 2005). Det ir dock svart att
finna sikra siffror pd férekomsten av diskrimineringen, inte

minst eftersom sambanden mellan varsebliven och strukturellt
befintlig diskriminering ir s komplexa (Gee, Pavalko & Long
2007). Den nederldndska "Byran mot diskriminering” som varit
verksam sedan 1994 har fort statistik pd dem som under dren
anmilt dldersdiskriminering. Nastan hilften av dessa anmilningar
ror arbetslivet och anmailarna har oftast varit i dldern 40—50 ar
(Andersson 2008). De anmélningar om aldersdiskriminering som
inlamnats till svenska Diskrimineringsombudsmannen ger en
liknande bild. Vad giller diskriminering generellt i arbetslivet 4r
det vanligare att kvinnor 4n min anmaler diskriminering i Sverige.

3 For en Oversikt ¢ver den svenska ungdomsforskningen, se t.ex. Jonsson, Helve &
Wichstrém 2003.
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Vad giller éldersdiskriminering dr det dock fler mén 4n kvinnor

som anmaéler (DO 2010). Under &r 2010 inkom 298 anmilningar

av dldersdiskriminering, 214 av dessa rérde arbetslivet. Cirka

60 procent av dem kom frdn min och 40 procent fran kvinnor.
Majoriteten av anmilningarna avség diskriminering pa grund av hog
alder. 2/3 av anmilningarna gillde diskriminering vid rekrytering
och resterande handlade om uppsidgningar och en mindre del

om l6neskillnader. Under 2009 stimde DO i tre fall. Tvé av dessa
gillde diskriminering vid rekryteringssituationer. Bdda dessa

avsdg fall dir dldre s6kande forbigatts vid rekrytering (DO 2009,
2010). Hosten &r 2010 kom Arbetsdomstolens férsta dom géllande
dldersdiskriminering. Domen gillde en 62-3rig kvinna som sorterades
ut av Arbetsférmedlingen vid rekrytering till tjanst som jobbcoach.
Arbetsdomstolen bedémde att Arbetsférmedlingen gjort sig skyldig
till diskriminering och démde Arbetsformedlingen att betala 75 ooo
kronor i diskrimineringsersittning till den drabbade kvinnan
(Arbetsdomstolen: Dom nr g1/10).

Att utsatthet for dldersdiskriminering skiljer sig under livsloppet
indikeras ocksé av studier som visat att troligheten att kvinnor i
olika aldrar varseblir dldersdiskriminering pa arbetsplatser 4r ganska
hog i 20-ars alder, gér ner nir de dr i 30-ars alder och stiger darefter
for att na toppen vid 50-ars adlder (Gee, Pavalko & Long 2007).
Studier av bade kvinnor och min visar pd samma sitt att upplevd
aldersdiskriminering var hégst bland dem i dldern 18—26 ar och
61—92 ar och ligst bland dem i &ldern 33—50 ar (Garstka, Hummert &
Branscombe 2005).

Utsatthet f6r diskriminering kan ocksa ses i de tekniker anstillda
och arbetssokande anvinder sig av fér att manipulera dlderstecken.

[ intervjuer med kvinnor i dldern 50—70 ar i Canada beskriver
kvinnorna hur deras dldrande utseende bidrar till dlderism pa
arbetsplatser och hur de diarfér paverkar sitt utseende med
harfargning, make up, kosmetisk kirurgi etc. (Hurd Clarke & Griffin
2008). Intervjuer med 30 arbetsldsa i dldern 45—65 ar i Canada

visar att de upplevde att de utsattes for aldersdiskriminering vid
anstillning. De utvecklade dirfor strategier for att d6lja dldern. I sina
ansokningshandlingar tog de till exempel bort uppgift om examensar
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och de redovisade inte det fullstindiga antalet yrkesverksamma
ar. Vid anstillningsintervjuerna forsékte de ocksé skapa ett "mer
ungdomligt utseende” och undvek samtal om teman som skulle
kunna dra uppmirksambhet till deras alder (Berger 2009).

En dterkommande fraga vid studier av dldersdiskriminering i
arbetslivet har varit om lagstiftad pensionsalder ir att betrakta

som diskriminering. Somliga har argumenterat att all uppsagning

pa grund av dlder bor forstas som diskriminering (Palmore 2006).
Andra har pekat pé att den lagstiftade pensionséldern ocksa erbjuder
ildre ett skydd, till exempel i form av att de som inte kan utféra
arbetsuppgifter i samma utstrickning som tidigare inte behover
sluta av dessa skil. Man har ocksé framfért att frénvaro av fast
pensionsélder skulle kunna resultera i att individer tvingas stanna
kvar tills de bildligt talat faller pa sin post (Macnicol 2006). Studier
indikerar ocksd att lagstadgad pensionsalder éppnar for andra

sitt att bereda yngre personer plats pa de dldres bekostnad. Ett
exempel ir den sirskilda pensionen som anvindes vid den svenska
foérsvarsomvandlingen dren 1999—2000 och som innebar att officerare
dldre 4n 55 ar och civilanstillda dldre 4n 58 ar erbjéds pension nir
arbetskraften behovde dras ner. Trots att individernas beslut skulle
grundas pé egna 6verviganden visade det sig att 1angt ifrén alla
uppfattade att detta var de verkliga forutsittningarna (Levin 2003).
P4 liknande sitt visar internationella studier att det i flertalet linder
ar vanligt férekommande att 1ata den &ldre arbetskraften gé forst vid
nedskérningar av arbetskraften. Studier i EU-ldnder och i USA visar
att ett stigande antal personer dldre 4n 50—55 &r tvingas eller 6vertalas
att sluta i fortid (Eurolink Age 1993).

Att dldre forvintas vara sarskilt utsatta fér diskriminering i
arbetslivet framtrider ocksd i jamférande studier av linder inom
EU dir man belyst hur deltagarna uppfattar synen pa ildre i

det egna landet. P4 péstdendet att de som &r dldre 4n 50 r inte
forvantas kunna arbeta lika effektivt som yngre finns den hogsta
andelen av de som instimmer i Portugal (78 procent) och den
lagsta andelen i Danmark (35 procent). I Sverige instamde 43
procent av de tillfrdgade i pastdendet (Eurobarometer 263:2007)
Analyser av massmediadiskurser i Sverige visar pa ett liknande sétt
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att personer ildre 4n 50 ar framstills som svéra att anstilla (Levin
2009). Nir frigor har rests om motiven till diskriminering av ldre
pa arbetsmarknaden har man betonat férhallanden, som att dldre
l6ntagare ir dyrare och kanske mindre flexibla i bemirkelsen att till
exempel vilja flytta med vid omlokaliseringar (Loretto, Colin & Phil
2000). Det har ocksa pdpekats att féretagarna kan dra nytta av att se
dldre som en reservarbetskraft (Macnicol 2006).

Aven studier av arbetsgivare pekar pa att de foredrar anstillda i
30-4rs dlder. Arbetsgivares attityd mot dldre har rapporterats vara
mer negativ dn attityder mot yngre och de negativa attityderna

har funnits bérja stiga vid 40-ars ader (Kalavar 200r1). Dessa siffror
overensstimmer alltsd ganska vil med de resultat som redovisats
over hur arbetstagares upplevelser av diskriminering relaterar till
deras 3lder. Studier har ocksa visat att arbetsgivare i ett flertal lander
beskriver dldre arbetstagare som mer tillférlitliga, mer engagerade
och att de sigs ha bittre sociala formagor. Samtidigt beskrivs de som
mer ovilliga till utveckling och att ha en samre teknisk kunskap

(se t.ex.Van Dalen, Henkens & Schippers 2009). I en studie av
arbetsgivare i 25 linder framkom att de i Sverige var simst rustade f6r
att bereda ildre arbete. Bara 4 procent av de tillfrdgade arbetsgivarna
svarade att de hade utarbetade strategier for att rekrytera dldre
personal och 8 procent att de hade strategier for att behélla dldre
arbetskraft (Manpower 2007).

Sammanfattningsvis kan vi alltsd konstatera att forskning illustrerat
forekomsten av &ldersdiskriminering mot bade yngre och éldre. I
massmedia och i studier av generella befolkningsgrupper lyfts dock
dldre fram som sarskilt utsatta. Studier av arbetsgivare pekar pa att de
foredrar att anstilla yngre arbetstagare. Det saknas dock systematiska
studier som identifierar de eventuella skillnader som kan férekomma
mellan olika yrkesverksamheter och branscher.
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Teoretiska utgangspunkter

Overgripande definieras diskriminering som missgynnsam
sarbehandling. Den juridiska definitionen 4r dock snivare. Med
diskriminering aves i diskrimineringslagen (2008:567 4 §) fem former
av handlingar: (1) direkt diskriminering, dvs. att ndgon missgynnas
genom att behandlas simre dn andra i jamf6rbar situation, (2) indirekt
diskriminering genom tillimpning av bestimmelser eller férfaringssitt
som trots att de framstar som neutrala kan missgynna personer, (3)
trakasserier som inbegriper upptridanden som krianker ndgons virdighet
och som har samband med négon av diskrimineringsgrunderna, (4)
sexuella trakasserier: dvs. krinkningar av ndgons virdighet genom
upptriadanden av sexuell natur samt (5) instruktioner att diskriminera
vilket innebir att ndgon som stér i lydnads- eller beroendeférhallande
till den som ldmnar ordern instrueras att diskriminera annan person
enligt ndgon av de fyra punkterna ovan.

Denna juridiska definition utgér en férsta utgéngspunkt nir jag i
studien strivat efter att identifiera exempel pa dldersdiskriminering.
Definitionen fokuserar dock enbart konkreta hindelser, hindelser
som existerar i relationen mellan individ/anmailare och en motpart/
juridisk person. Studiens syfte att ocksa urskilja processer som kan
utgora grund for diskriminerande praktiker innebir att jag behovt
analysera materialet vidare och dirfér ocksa utgatt frin hur begreppet
diskriminering har diskuterats teoretiskt.

Aterkommande forskning har illustrerat att diskriminering inte enbart
utgors av enstaka vilavgrinsade hindelser utan ocksé av processer som
sker 6ver tid och att diskriminering kan ta vardagliga former. Essed
(2005) visar till exempel att vardagsrasism inte handlar om extrema
handlingar utan ocksd om triviala vardagshandlingar, om &terkommande
mikroorittvisor som kan vara svéra att sitta fingret pa. Det kan ocksa
handla om konstant fientlighet, ovinlighet och brist pa respekt. I
studier av kénsdiskriminering inom akademin pekar Huusu (2005)

pa detsamma genom att visa att diskriminering ocksa kan besta av

ett antal icke-héndelser, av att det som "borde hinda” aldrig intréiffar.
Man blir inte sedd, inte l3st, inte insldppt i prestigefyllda natverk

eller inbjuden som huvudtalare vid konferenser. Forskning har alltsa
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visat att diskriminering inte alltid gar att urskilja i form av enstaka
avgriansade hindelser eftersom det ar processer dir marginalisering och
osynliggérande ocksé vévs in i vardagliga rutiner och kulturer och dir
diskrimineringen #r ett resultat av dterkommande orittvisor i vardagen.

Somliga forskare har menat att det 4r fruktbart att karakterisera
diskriminering utifrén i vilken utstrickning den &r synlig och utifran
den diskriminerandes avsikt. Man har da talat om diskriminering
som 6ppen, subtil och dold. Med 6ppen diskriminering avses direkt
ojamstilld och skadlig behandling (Benokraitis & Feagin 1995). Den
dolda diskrimineringen beskrivs till skillnad frdn den subtila som
avsiktlig och den sigs ofta ha onda bakomliggande motiv (Benokraitis
& Feagin 1995). Medan den 6ppna diskrimineringen kan iakttas savil
av den drabbade som av minniskor i omgivningen &r det enbart den
drabbade sjilv som 4r medveten om den dolda diskrimineringen.
Indelningar som baseras pé den diskriminerandes avsikt har dock
kritiserats och forskare har pekat pa att strukturell/institutionell
diskriminering kan vara sévil avsiktliga som ett resultat av att man
uppritthller férvintade institutionella rutiner (se t.ex. Kamali 2005,
Krekula 2009, Schwalbe 2008).

Begreppen vardagsdiskriminering och subtil respektive dold
diskriminering pekar pé att diskriminerande handlingar kan férekomma
och upplevas som normala eller acceptabla utan att de uttrycks i termer
av diskriminering (se ocksd European Comission 2008). Handlingarna
kan alltsd vara fullt synliga, men deras karaktir som diskriminerande
kan vara svar att urskilja. Exempel pé detta kan ses i studier av
konsdiskriminering i akademin som har visat att diskriminering som
inte uppmirksammas som sidan bland annat kan handla om nedlatande
ridderlighet som att hylla en kvinna om hon gér ndgonting som anses
vara rutin f6r min, om vilvillig exploatering i form av att en man tar
dran av slutresultat dir en kvinna har gjort jobbet eller som professionell
forminskning dar mén visas mer respekt dn kvinnliga professionella eller
att det ges mindre resurser till kvinnor 4n till man (Huusu 2005).

Med utgangspunkt i dessa tidigare problematiseringar av diskriminering
har jag velat finna ett analytiskt perspektiv som inte stannar vid att
identifiera de uttryck som informanterna namnger som diskriminering,
Eftersom jag i denna studie arbetar med intervjumaterial har jag
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ocksa behovt ett perspektiv som inte baseras pa vilka som kan iaktta
diskrimineringen. Detta eftersom intervjumaterialet enbart ger mig

som forskare tillgang till informanternas utsagor om praktiker och
hindelser pa deras arbetsplatser. Det ger mig dock inte kunskap om

i vilken utstrickning de beskrivna hindelserna eller processerna ér
allmint bekanta. Jag har darfér valt att inte anvinda mig av begrepp som
oppen, subtil och dold diskriminering utan talar istillet om sjalvupplevd,
iakttagen och analytiskt identifierad diskriminering,

Eftersom jag denna studie 4ven strivar efter att identifiera exempel

pa processer som kan utgéra grund for diskriminerande praktiker

pa arbetsplatser har jag ocksé behovt ett analytiskt begrepp som

riktar fokus pa hur praktiker och rutiner uppritthéller aldersbaserad
ojamlikhet. Jag har dirfér ocksd analyserat det empiriska materialet
med hjélp av begreppet dlderskodning. Jag har i andra sammanhang
definierat dlderskodning som sirskiljande praktiker som baseras pa
och som uppritthéller férestillningar om handlingar, fenomen och
karakteristika som forenade med och lampliga f6r avgriansade aldrar
(Krekula 2009, 2010b, se ocksé Krekula 2006, Heikkinen & Krekula
2008). Samtidigt som alderskodningar skapar skillnader mellan olika
aldrar betonar de likheter inom avgriansade dldersgrupper. Ett exempel
ar hur "yngre” kan sigas vara p ett visst sitt och kunna utféra somliga
handlingar medan "aldre” forvintas ha andra egenskaper och darmed
vara mer lampade f6r andra aktiviteter. I likhet med stereotyper
uppratthéller kodningar férestillningar om att olika aldersgrupper har
givna karakteristika. Skillnaden mellan de tva begreppen &r dock att
kodningsbegreppet dven inbegriper férestillningar om fenomen (som
kunskap) och féreteelser (som arbetsuppgifter) medan stereotyper
enbart handlar om ensidiga beskrivningar av grupper av individer.
Grunden f6r begreppet dlderskodning ir inte innehallet i form av
forestillningar om vad som relateras till den ena eller den andra
alderskategorin, utan sjilva antagandet att minniskor i grunden ar
olika utifrin alder. Alderskodningar kan ing8 i flera olika processer
och praktiker (fér en diskussion, se Krekula 2009). Av sirskild
betydelse i detta ssmmanhang 4r hur de kan tas som utgdngspunkt for
institutionella praktiker, regler och rutiner. Nir detta gors uppritthaller
de ldersnormer och hierarkiska aldersrelationer.
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Metodologiska overvaganden

Utifrén studiens explorativa ansats valde jag att gora datainsamlingen
genom fokusgruppsintervjuer som beskrivits som ett bra sitt att
identifiera en mangfald av teman om ett fenomen (Krueger 1994,
Morgan 1997). Sjilva interaktionen i grupperna synliggor perspektiv
som kanske inte skulle framtrida i individuella intervjuer (Bryman
2004). For att 3 ett rikt material med flera teman om &ldersbaserad
diskriminering och om &ldersrelationer pé arbetsplatser har jag
skapat fokusgrupper med olika sammansittning. Utgdngspunkten
for gruppernas sammansittning har varit de anmélningar om
adldersdiskriminering som inkom till DO under férsta halvéret ar
2009. En stor del av dessa anmilningar gjordes av min i medeléldern
och ménga anmilningar kom frén anstillda pé stérre arbetsplatser.
Detta gav en antydan om att kon, alder och arbetsplatsens karaktir
kunde forvintas vara dimensioner av sirskilt intresse att beakta.

Jag valde darfor att skapa fokusgrupper som var olika bland annat
vad giller typ av arbetsplats, andel kvinnor och mén samt ocksé
utifrdn antalet anstéllda pé arbetsplatsen. Avsikten var inte att

fa representativa grupper av ett eller annat slag utan enbart att
skapa forutsittningar f6r att i materialet inkludera s& ménga olika
erfarenheter som moijligt.

Utifran detta sattes fyra fokusgruppsintervjuer samman. Gruppernas
sammansittning kan beskrivas som:

® (a) Deltagare frdn manligt dominerad arbetsplats och med stor
andel fysiska arbetsuppgifter.

® (b) Deltagare fran stora arbetsplatser med stor andel anstillda med
akademisk utbildningsniva och med jamn kénsférdelning.

® (c) Deltagare fran stora arbetsplatser med kvinnlig dominans och
med stora inslag av fysiska arbetsuppgifter.

® (d) Deltagare fran flera olika arbetsplatser av olika storlek och
med olika personalsammansittning.

Allt som allt har 23 personer i dldern 2261 &r deltagit i grupperna,
varav 14 kvinnor och g min. Nir jag nedan illustrerar mina resultat
med hjilp av citat frdn dessa grupper har jag tilldelat personerna
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namn som bérjar pd samma bokstav som gruppen har ovan. Sa
innebir till exempel det fingerade namnet Anders att den citerade &r
en man frin den férst nimnda gruppen (a) ovan och namnet Barbro
anger att den citerade 4r en kvinna frén grupp (b).

Frageguiden sattes samman kring teman som alderstemats synlighet,
for- och nackdelar relaterade till olika dldrar, begransningar och
moijligheter relaterade till aldrar, skdmt och jargong, erfarenheter
av diskriminering generellt och dldersbaserad diskriminering
specifikt samt vad som talar f6r respektive emot att anmaila
upplevd diskriminering. Dessa teman valdes dels utifrdn studiens
syfte, dels eftersom flertalet av dem redovisats i tidigare studier

av diskriminering pé arbetsplatser. For att undvika att samtalen
stramades in for tidigt och pa sd vis utesluta fér studien viktiga
teman hade jag som Gvergripande strategi att borja intervjuerna i
det generella f6r att successivt gd mot specifika fragestillningar om
dldersdiskriminering,

Gruppernas samtal har huvudsakligen varit komplementira och
endast i mindre avseenden argumenterande. Det betyder att
deltagarna istillet f6r att uttrycka motstridiga asikter snarare har
skapat en gemensam forstielse kring de teman som diskuterades
(jfr Kitzinger 1994). Detta kan tolkas som ett uttryck for en hog
grad av samstdmmig syn pé belysta omréden och en relativt likartad
kunskap om frigorna. Intervjuerna har genererat ett rikt material
som illustrerar hur férestillningar om alder nédrvarar pé arbetsplatser
och hur arbetsrutiner organiseras utifrin férestidllningar om élder.
Négot som skulle kunna tas fér intdkt for ett behov av ett aktivt
forebyggande arbete pd omrédet.
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Identifierad aldersdiskriminering

Innan jag i detta kapitel redovisar den 8ldersdiskriminering som

har identifierats i studien vill jag sdga ndgot om bakgrunden till det
sitt jag valt att strukturera denna redovisning. En férutsittning

for att ndgon ska urskilja sjalvupplevd diskriminering 4r att man
identifierar sig med den grupp man ser som negativt sirbehandlad. I
detta avseende innebir dldrandeprocesserna att individers definiering
av aldersdiskriminering kan skilja sig frdn vad som géller f6r dvriga
diskrimineringsgrunder.

En skillnad mellan lder och diskrimineringsgrunder som till
exempel kén och etnicitet dr att individers &lderspositioner generellt
ar mer flytande i och med att man stindigt aldras. Detta innebir
att upplevelser och erfarenheter av alder stindigt férindras. For
aldersidentiteter innebir den glidande positioneringen dven att

det under perioder kan finnas mer 4n en ldersidentitet som man
dterkommande identifierar sig med (se bl.a. Grenier 2005, Jones
2006, Nikander 2000, Krekula 2006). En och samma individ kan till
exempel vixla mellan att beskriva sig som gammal och att fjirma
sig frdn samma identitet. Genom att hivda att man inte kdnner

sig gammal kan till exempel den som férknippar hog dlder med
lagre ambitioner striva efter att bli bemott som en engagerad och
aktiv person. Samma person kan i andra sammanhang beskriva

sig som gammal for att motivera varfér man avstar frdn somliga
handlingar (jfr Krekula 2006). Individers flerfaldiga, motstridiga
och kontextuella dldersidentifieringar pekar pa att kopplingen
mellan strukturella/institutionella dldersbaserade ojamlikheter och
individers varseblivning av dldersdiskriminering kan vara vag (jfr
Krekula 2010 a).

Mot bakgrund av dessa sirdrag f6r individers varseblivning

av aldersdiskriminering har jag valt att nedan redovisa den
dldersdiskriminering som informanterna uppger att de sjidlva har
upplevt, den diskriminering de iakttagit pa sina arbetsplatser samt
den diskriminering som jag identifierat analytiskt.
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Sjalvupplevd diskriminering

Overgripande framtrider skillnader i hur &ldrar och slderskategorier
uppmirksammas pé olika arbetsplatser. Resultaten pekar darfér pa

att alder i varierande utstrickning kan strukturera verksamheter

och relationer. [ innevarande material dr ldersdimensioner mest
framtridande pé arbetsplatsen med manlig dominans och med stort
inslag av fysiska aktiviteter. Medan lderskategoriseringar pé de andra
arbetsplatser som diskuteras i studien endast framtriader vid avgrinsade
situationer, beskrivs 8lder pa dessa arbetsplatser som en grundlaggande
kategorisering som anvinds vid dagliga gruppindelningar och skdmt.

Nir informanterna beskriver situationer dir individers &ldrar lyfts
fram dterkommer de till anstillningssituationer. Ett exempel pa detta
ses i nedanstéende citat:

Vid anstillningar och sadir da tror jag att det dr ganska
14tt att hamna i en 8ldersdiskussion, typ kan vi verkligen
ta den hir pa det hir jobbet, det r ju bara tio &r kvar. D&
tror jag att man dr mer uppmairksam. Jag tinker mycket
pa att man anstiller efter hur ménga r personen har kvar,
uppléarningstid, Fast det beror lite pd vad det dr for typ av
jobb da. Fast annars nir man redan jobbar s§, tycker jag att
det kvittar. (Beatrice 36dr)

Det dr i dessa rekryteringssituationer som de intervjuade ger exempel
pa sjdlvupplevd diskriminering, sdvil mot 4ldre som mot yngre.

Sjalvupplevd diskriminering mot dldre

Samtliga intervjuade hade arbete vid intervjutillfillet. Négra av
dem beskriver dock egna erfarenheter av tidigare perioder da de
varit arbetss6kande och menar att mojligheten att fé anstéllning
fordndrades efter att de fyllt 5o ar. En kvinna uttrycker det pa
foljande vis:

Tidigare, pa vartenda jobb jag sokte blev jag kallad till
intervju men sen sa det stopp. D& blev man férvanad att
man inte langre blev kallad ens till intervju for jobb som
man hade varit kvalificerad {6r innan. (Barbro 61 dr)
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Dessa sjalvupplevda erfarenheter av diskriminering mot 4ldre

vid rekrytering ansluter till resultat fran tidigare forskning. Med
utgdngspunkt i internationella studier dir man gjort experiment i
form av att skicka in pahittade jobbansékningar dir de "s6kande”
har samma yrkesrelevanta erfarenheter men skiljer sig vad giller
alder har det hivdats att dldre diskrimineras vid anstillning (se
t.ex. Benedick m.fl. 1999, Benedick m.fl. 1996). Liknande svenska
studier visar till exempel att 31-driga sékande till jobb inom
restaurang och séljbranschen far fler inbjudningar till intervjuer
och arbetserbjudanden 4n 46-ariga s6kande. Trots de begriansningar
dessa experimentella studier har att synliggéra faktisk diskriminering
har det framforts att de ger en fingervisning om dess férekomst
(Neumark 2009, Stdlhammar 2009).

Sjalvupplevd diskriminering mot yngre

Informanterna ger dven sjilvupplevda erfarenheter av att yngre
diskrimineras vid anstéllning, vilket illustreras i detta citat:

Jag har ju inte blivit dldre 4n 36 ar, men jag kan siga att
det dr vildigt frustrerande att det har tagit sa ldng tid att
installera sig pa arbetsmarknaden. Nir jag var 33 ar fick
jag min forsta fasta anstillning och det 4r vildigt sent.
Och d& har jag dndé kollegor som séger att '&h &r du inte
projektanstilld langre?’ Och det dr fruktansvirt att veta.

Och det dr ocksa en typ av dldersdiskriminering. (Beatrice
36 ar)

[ citaten ovan illustreras erfarenheter av hur sévil yngre som dldre
kan bli diskriminerade vid anstillning. Kategorierna definieras

dock inte nirmare genom angivelse av kronologiska dldrar. Att
kategorierna "yngre” respektive "dldre” kan anvindas pa detta vis
utan att ifragasittas av 6vriga deltagare i gruppen kan tolkas som

ett uttryck for att det rdder en gemensam uppfattning om att den
privilegierade dldersgruppen befinner sig ndgonstans i mitten av det
yrkesverksamma &ldersspannet. I tidigare forskning har det framférts
att diskriminering kan riktas mot personer i olika &ldrar, sdvil mot
yngre som mot dldre och den yrkesverksamma &ldern har framhallits
som norm (Adam 1995, Holstein & Gubrium 2000). Resultaten ovan
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ansluter till forskning (se t.ex. Loretto, Colin & Phil 2000, European
Commission 2008)) som pekar pé att samma monster giller vid
rekryteringsprocesser. Oavsett hur dlderskategorierna definieras och
var granserna fér dem dras sa beskrivs dldersspannets poler som de
som utsitts for diskriminering.

lakttagen diskriminering

Vid diskussion om erfarenheter fran de egna arbetsplatserna
ger informanterna exempel pd diskriminering man sett pa sina
arbetsplatser eller i sin omgivning. Hir finns savil likheter som
skillnader mellan den diskriminering man beskriver mot ildre
respektive mot yngre.

lakttagen diskriminering mot aldre

Liksom vid den sjalvupplevda diskrimineringen dterkommer
informanterna till rekryteringsprocesser nir de beskriver den
diskriminering mot 4ldre som de sett pa sin arbetsplats. S3 hir
diskuterar en av informanterna den nya &ldersdiskrimineringslagen:

Det dr nog de dldre som har mer nytta utav den, de som
kinner att de inte orkar eller att de inte kan f4 ett jobb pa
grund av 8lder och s8 vidare. Vi som jobbar tinker nog inte
sd mycket pa det. (Catarina 44 dr)

Pastdendet att de dldre har mest nytta av diskrimineringslagen baseras
hir pd uppfattningen att dldre blir diskriminerade bland annat vid
rekrytering.

En annan iakttagen diskriminering &r att dldre i mindre utstrickning
an yngre tilldelas viktiga resurser pa arbetsplatsen. Resurser kan
definieras som sddant som tillfredsstiller behov. Detta kan variera
kontextuellt och utgoras till exempel av pengar och kunskap
(Schwalbe 2008). I intervjuerna ges tva exempel pé resurser

som férdelas utifran dlder; kompetensutveckling och resurser

som mojliggdr meritering. Vi bérjar med att se pd mojlighet till
kompetensutveckling. Informanten som citeras nedan framfoér under
intervjun att aldern paverkar hur resurser férdelas och huruvida man
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av arbetsgivaren blir sedd som "pélaggskalv” och vird att satsa pa. I
citatet som ir taget frén en diskussion om nir dlder framtrider pa
jobbet ber6r hon samma tema:

Vid 50. D4 finns inga nya jobb. Man anses ha pluggat
och man har varit pd arbetsplatsen ritt linge och da gar
man 6ver i en annan grupp som man inte satsar pa eller
ir intresserad av och sé vidare. Och sé 4r det med interna
organisationer éver huvudtaget. (Bodil 44 dr)

Vad som utgér eftertraktade resurser kan variera mellan olika
arbetsplatser. P4 arbetsplatser dir man arbetar med forskning och
utredningar dr meritering beroende bland annat av tid f6r att bedriva
forskning. Féljande citat frdn fokusgruppen med deltagare frén stora
arbetsplatser med hog grad av akademisk utbildning pekar pa att
alder kan paverka individers moijlighet att fa tid och ekonomiska
resurser for att arbeta med sddana uppgifter.

P4 universiteten pushas det for de unga, det finns sérskilda
pengar for yngre forskare. Fast jag lever vil pa en avdelning
utan dldre da. Ja, professorn har vil passerat 50 och sé har vi
en lektor som 4r 57 men annars ir de flesta fédda samma &r
som jag. (Beatrice 36 dr)

Att forskningsst6d satsas pd yngre personer innebir att méjligheten
till meritering paverkas av kronologisk élder. Det ovan beskrivna kan
alltsé ses som ett exempel pa diskriminering mot dldre. Resultatet
ansluter till tidigare forskning som argumenterat att ojamlikhet
skapas och reproduceras genom institutionaliserade ojamlika
fléden av socialt virderade resurser (Schwalbe 2008). Likasa har
studier av kénsdiskriminering i akademiska sammanhang visat

att min i stérre omfattning dn kvinnor uppmuntras att dgna sig

at meriterande uppgifter och att diskriminering kan ske genom
professionell férminskning som att kvinnor ges mindre resurser

i form av arbetsrum, datorer eller laboratorieutrymme (Huusu
2005). Resultaten i innevarande studie visar som synes att det dven
kan finnas dlderdiskriminerande monster vad giller méjlighet till
meritering.
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lakttagen diskriminering mot yngre

[ fokusgrupperna beskrivs, vilket illustreras i féljande citat,
erfarenheter av att ocksé yngre personer diskrimineras vid
anstillningar.

Idag dr det ju diskriminering oavsett vilken dlder man &r i.
Man fér inga jobb om man ir f6r ung eller om man &r fér
gammal, sd vad kan man géra? Jag har en bekant som inte
far jobb nu och som har jobbat med samma sak i 30 &r men
som nu 8kt till Norge f6r att jobba. Det 4r det ju manga
ungdomar som gor det idag ocksa. Det dr klart att man kan
bli diskriminerad pa grund av sin &lder. (Catarina 44 dr)

Intervjuerna ger ett ytterligare exempel pa en diskriminering som
kan sla olika beroende pé dldern. Min friga om det férekommer
aldersbaserade trakasserier besvaras pa féljande sitt:

Det kan ju finnas patienter som pillrar lite extra pa de yngre.
Studenterna och de yngre vet jag har de problemen.
(Cecilia 35 dr)

Uttrycket "pillrar lite extra” antyder att det som &syftas ar fysiska
nirmanden, alltsd sexuella trakasserier?®. Citatet pekar p3 att
aldersbaserade trakasserier kan samspela med andra former av
trakasserier, till exempel sexuella trakasserier. Det innebir att
trakasserierna inte nodvindigtvis varseblivs som aldersrelaterade
med 4nd3 i sina konsekvenser kan drabba individer olika beroende pa
deras alder.

Analytiskt identifierad diskriminering

Férutom de uttryck jag redovisat ovan dir informanterna
identifierat olika former av diskriminering, har jag som forskare
urskilt ytterligare ett uttryck f6r ldersbaserade missgynnande
sirbehandlingar i intervjuerna, nimligen &ldersskamt.

4 Sexuella trakasserier definieras som "ovdlkommet upptrddande grundat pa
kon eller ovalkommet upptradande av sexuell natur som kranker arbetstagarens
integritet i arbetet” (SFS 1998:208).
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Nir fokusgrupperna diskuterar jargonger och skidmt pa arbetsplatser
framtrader manga exempel pd vad skiimten kan handla om. Skamt
sigs bland annat férekomma om olika grupper, inte minst om dem
som har 6verordnad position. Det padpekas ocksd att man anpassar
skidmten efter vilken relation man har med kollegorna och skdmtar
med dem det finns en gemensam dverenskommelse med om var
nivan for skamtet ska ligga. Det ges ocksé exempel pé skamt dar
man relaterar till (var)andras alder. En illustration av detta ses i
nedanstdende citat dir informanter som arbetar med vérd diskuterar
hur de skimtar med personer av olika &ldrar.

Vi har mer instillningen mot dem som &r kanske 19 &r att
"Kom inte hit och tro att du vet allt utan kom till oss och
fréga och lir dig istillet”. Om en person som &r 50 + tinker
man diremot att han vet och har erfarenhet. Skulle en som
iar 5o+ till exempel vilta ett glas med urin s skulle vi tycka
att det var kul. Sjdlvklart 4dr det klumpigt gjort. Men om en
19- aring skulle gora det sa skulle man mer tycka synd om
personen. (Christine 44 dar)

[ citatet beskrivs hur en och samma handling, att vilta ett karl

med urin, i det ena fallet ger upphov till skimt medan det i

andra sammanhang vicker medlidande. Skillnaden synes vara de
férvantningar man har pa aldersgrupper. En 50-aring férvintas ha
tillracklig erfarenhet for att undvika sddana drapligheter och blir
darfor bemott med skratt om det visar sig att denne inte har det. En
19-dring férvintas diremot ha begriansade kompetenser och beméts
snarare med forldgenhet eftersom situationen ses som ett avslgjande
av dennes otillrickliga erfarenhet av yrkesrutiner. Annorlunda
uttryckt, 50- ringens fadis ger upphov till skamt eftersom det ses
som ett brott mot &lderskodningen av erfarenhet till den aktuella
aldersgruppen. I detta fall handlar skimtet inte om alder eller om
aldersgrupper som sddana, utan om en situation dir individen bryter
mot dlderskodade férvintningar. Jag véljer darfér att kalla detta for
aldersrelaterade skdmt. Citatet illustrerar sdledes att avvikelse fran
dlderskodade egenskaper kan bidra till dldersrelaterade skimt.
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Aldersskiamt som diskriminerar bade yngre och dldre

Det finns dock en annan form av skimt som r6r dlder och som kan &
andra konsekvenser 4n de &ldersrelaterade skimten. Jag ska illustrera
det med citat frdn en sekvens fran intervjun med fokusgruppen pa
manligt dominerad arbetsplats med stort inslag av fysiska uppgifter.
Min frga om vad man skdmtar om pa jobbet besvarades i den
namnda fokusgruppen pa féljande sitt:

Mycket dldersskamt kan jag siga. Det dr en prestigesak
som vi kommer tillbaka till hela tiden nér vi spelar
hockey, simmar, ja allt det hir. Vi har vildigt mycket
tivlingsmoment. [ ]och det dr gubbarna mot glytten
liksom. Det &r vildigt prestigefyllt, nir man hart gjort
ndgonting si sdger man kanske: 'Ja idag hade gubbarna
ont i ryggen igen da.” S& det 4r mycket ironi och sarkasm
och sddana saker, om just dldersskillnaderna. De unga
killarna de blir ju lite triffade da 'Det gick ju inte s bra
for de ar unga och orutinerade’. (Anton 27 dr)

Citatet illustrerar hur det skimtas om alderskodningar av fysisk
prestation. Skroplighet och svag fysisk prestation kodas till hég alder
medan bristande rutin kodas till ungdom. I citatet talas om "gubbar”
och "glytt”. Hur dessa grupper ser ut sigs bero pa de tillfilliga
gruppkonstellationerna, det 4r alltsd inte stabila kategorier som
asyftas.

[ gruppen beskrivs jargongen vidare som ganska hard och uppges
ligga pa gransen "till mobbing ibland”. Min friga om de sjélva blivit
trampade pa tarna besvaras med: "Ja, de flesta har nog upplevt det
ndgon ging men det har nog hint enstaka ganger”. I citatet nedan
utvecklas svaret ytterligare:

Jag tror inte att ndgon har blivit jittestampad p8, inget
jattedvergrepp, men diremot kan det vara att, jag kan inte
heller komma pé négot exempel, det dr mer en kinsla av

att 'Nu har det gatt lite for 1angt’, att det kanske hade
rackt med mindre liksom. Men samtidigt &r vi alla ganska
medvetna om att det &r s& hir och att man egentligen inte
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menar ndgot illa. S& man 1ater kanske det vandra vidare fér
att man vill tona ner det, man gér inte nagot stort av det
som man kinner att man kanske borde géra ibland.
(Anders 37 dr)

[ exemplet ovan som illustrerade aldersrelaterade skamt baserades
skdamtet pd att individen bryter mot &lderskodningar. Har handlar
det istéllet om att dlderskategorier anvinds som en beskrivning

av samre fysiska prestationer. Genom att kalla ndgon gubbe
antyder man att den fysiska insatsen betraktas som svag. P4 samma
siatt utgdér hianvisningar till ungdom en antydan om en simre
prestation till exempel pa grund av otillricklig erfarenhet. De bada
alderskategorierna "gubbar” respektive "glytt” anvinds alltsd som
forringande bendmningar av prestationer, ingen av benimningarna
ar i detta fall ndgot efterstravansvirt. Vid det aldersrelaterade
skamtet ovan utloses skrattet av att en person i en viss dlder gor
ndgot drépligt, de dr handlingen som ter sig rolig i forhallande till
individens alder. I det senare exemplet r6r skrattet — i den man det
skrattas — forestéllningar om &ldrar. Skimt och jargong av detta slag
kan darfér beskrivas som 8ldersskamt. Aldersskdmten framtrider
vidare som en ritual f6r att uppritthéalla dlderskodningar.

Aldersskimten ovan baseras pa och uppritthaller stereotyper om
aldrar. De férmedlar férestillningar om att olika livslaingd innebér
givna skillnader vad giller till exempel egenskaper och forméagor,
alltsé det som betraktas som sjilva kidrnan i ldersdiskriminering
(Bodily 1994, se ocksd Schwalbe 2008 om ojidmlikhetsskapande
processer generellt). De bidrar vidare, som illustrerats ovan, till
kulturer som férminskar somliga aldersgrupper och éppnar for
mikroorittvisor mot dem som tillskrivs tillhérighet i dem. Vi kan
darfér med Esseds (1991) terminologi beskriva dlderskdmt som
exempel pa vardagsdiskriminering,

Sammanfattande ord om identifierad diskriminering

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att studiens deltagare
i begransad omfattning urskiljer dldersdiskriminering. Detta
kan jamforas med resultaten frdn en svensk kvantitativ studie
av upplevelser av diskriminering bland individer som ingatt
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partnerskap, individer med utlindsk hirkomst och individer med
funktionshinder. I den nimnda studien uppgav omkring hilften
av de tillfragade att de hade erfarenheter av diskriminering. De
flesta upplevelserna sades vara fran arbetslivet. Bland dem som
ingick i studien uppgav omkring 8o procent av de tillfragade att
de kinde till den aktuella diskrimineringslagstiftningen fér de
namnda diskrimineringsgrunderna (Statistiska centralbyran 2005).
Eftersom innevarande studie 4r av kvalitativ art saknas jimférande
statistik men den begrinsade identifieringen av dlder som
diskrimineringsgrund ansluter dock inte till den tidigare studien.

Att det talas lite om och ges fa exempel pa dldersdiskriminering
betyder inte att detta inte férekommer, enbart att det inte
uppmairksammas (jfr European Comission 2008). Eftersom alder
som diskrimineringsgrund &r ett nytt fenomen &r det inte heller ett
etablerat tema i vardagssammanhang. Detta visade sig bland annat

i att deltagarna i intervjuerna talade om diskriminering utifran kon
och sexualitet som vilkdnda fenomen medan de hade svérare att
relatera till aldersdiskriminering. Likasd var det fa av deltagarna som
kénde till den nya diskrimineringslagen. I denna studie var det enbart
deltagarna pa de akademiskt orienterade arbetsplatserna som uppgav
att de diskuterat den nya lagen pa sin arbetsplats.

En forutsattning for att nagot ska uppmairksammas ir att det
namnges (Berger & Luckmann 1966). Forst efter att fenomenet
har avgransats med namngivandet kan det identifieras och
uppmirksammas. Ett exempel pé detta dr som papekats
(Heikkinen & Krekula 2008) den rikliga refereringen i politiska
och populirvetenskapliga ssmmanhang till Berit As™ (1982)
hirskartekniker. Namngivandet av teknikerna har bidragit till att
man pd ménga omriaden kommit att uppmirksamma nir dessa
anvinds och dirfér ocksd kunnat studera konsekvenserna av dem.
P4 samma sitt dr det rimligt att férvinta sig att en 6kad debatt om
aldersdiskriminering och aldersrelationer pd arbetsplatser kan bidra
till att fler dldersdiskriminerande handlingar och situationer kan
identifieras.
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Alderskodningar och myter
som kan ge diskriminering

[ féregéende kapitel redovisade jag resultat som hérde samman med
studiens syfte att identifiera uttryck for aldersdiskriminering. I detta
kapitel belyser jag de resultat som ror syftet att identifiera praktiker
som kan utgora grund fér dldersdiskriminering. I materialet har jag
funnit tva sddana praktiker; dels dlderskodningar av karakteristika
och arbetsuppgifter, dels myten om #ldres kortare aterstdende tid pa
arbetsplatsen.

Alderskodningar av karakteristika och arbetsuppgifter

I det empiriska materialet finns rikliga exempel pé &lderskodningar
och pd hur dessa paverkar organiseringen av arbetsplatser. Ett

sadant exempel 4r talet om att hog alder bidrar till auktoritet. Det
framkommer i uttalanden som” Sen ir det ju ocksa sd att ldern pa
jobbet férvintas ge auktoritet, erfarenhet. De #ldre pd en arbetsplats
ska kunna mest.” Ett annat exempel 4r hur yngre férvintas vara
entusiastiska och mer férindringsbenigna, vilket framtriader i citat om
att nir chefen kommer med nyheter "s3 har de yngre mycket littare
och snabbare att sitta sig in i det.” Overgripande visar resonemangen
att aldersgrupper férvintas skilja sig at bland annat genom att ha olika
karakteristika, erfarenheter och olika kunskap.

Kodningar av karakteristika till avgrinsade &ldrar paverkar individernas
yrkesvardag i det att de pa ett eller annat sitt méste forhalla sig till
dessa kodningar. Nedanstdende citat pekar pd hur kodningen av
auktoritet till hégre &ldrar kan bli ett problem f6r yngre personer.

Jag tycker att 8ldern har betydelse pa jobbet. Jag har

alltid sett ratt ung ut och det &r inte en férdel alla

ganger och jag har lirt mig nu att nir jag méter folk i
undervisningssituationer att da berittar jag en liten historia
om mig sjilv si att personen jag méter kan fa en bild av hur
jag ar. Till exempel tala om nir jag gick ut gymnasiet pa
ett sitt som skaffar mig lite pondus. S f6r mig far dldern
betydelse pé jobbet. (Beatrice 36 dr)
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P43 motsvarande sitt kan #ldre personer tvingas forhélla sig till de
dterkommande kodningarna av vitalitet och intellektuell skérpa till
lagre &ldrar. En strategi for att hantera detta kan, som illustreras i
detta citat, vara att framstilla sig sjalv som ett undantag fran det stora
kollektivet dldre.

Sen kan jag tycka att det dr en férdel att jobba i det hir yrket,
det ser jag nu. Jag kan tycka att man haller sig mycket ute,
alla dr aktiva och det fylls hela tiden p& med nya unga
minniskor. Jag tror att man som, i min alder, ir relativt
ung i skallen i jamférelse med vad man skulle ha varit pd
ett forsakringskontor. Jag tror att man blir uppdaterad

pa ett sitt som aldre i en sddan hir grupp, det har jag sett
som en vildigt stor férdel. Jag mirker ju det, att det 4r en

fordel. (Arvid 61 dr)

Nir individer medvetet framhaller sin &lder f6r att 6ka sin auktoritet
eller framstiller sig som ett undantag fran aldersgelikar generellt, kan
det ses som strategier for att hantera ett systematiskt ifrdgasattande
av kompetenser pa grund av deras &lder. Med Esseds (1991) ord kan det
betecknas som strategier for att hantera vardagliga dterkommande
mikroorittvisor baserade pa alder.

Alderskodade arbetsuppgifter
och horisontell alderssegregering

Férestillningar om att dldersgrupper i sig dr olika finns nirvarande
ocksd nir informanterna beskriver hur deras arbetsplatser ar
organiserade. Alder beskrivs d som en férklaring till att olika
aldersgrupper har olika arbetsuppgifter, med andra ord en till
nirvaron av en horisontell dlderssegregering pé arbetsplatser. I
intervjuerna kan den &ldersbaserade fordelningen av arbetsuppgifter
hirledas dels till individuella val, dels till institutionalisering av
alderskodningar.

Ett exempel pd hur individers val av arbetsuppgifter skapar
alderssegregerade miljder ses i resonemang om hur personer beskriver
att de vid hogre dlder fatt simre férméga att utféra somliga uppgifter
och dirfér viljer bort dem. Nedanstdende citat illustrerar detta:
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Jag har ju jobbat mycket med matningar ute pa vigarna.
Och dir kiinde jag, dir kan man inte komma med rullatorn
ute pé vigarna. Dir maste man vara lite pigg och kunna
krypa under bilar och sa dir. Och dir 4r det ju ett hinder
nir man blir dldre, d 4r man ju inte lika vital ldngre, det
ar ju bara sa. (Bodil 44 ar)

[ citatet talar informanten om hur hon valt bort vissa arbetsuppgifter
eftersom hon inte tycker sig ha den spianst som krivs for att utféra
dem. Att enskilda individer pa detta vis tycker sig ha fatt simre
forméga att utfora somliga uppgifter vid hogre alder innebir inte att
det finns ett negativt samband mellan &lder och yrkesf6rmaga. Som
Andersson (2008) papekar vid en genomgang av studier av dlder och
yrkesférmaga sa saknas det empiriska resultat som pévisar att hog
alder generellt skulle innebéra samre yrkesskicklighet. Konsekvensen
av resonemanget i citatet ovan ir dock att om informanten och
andra i samma situation viljer bort dessa arbetsuppgifter kommer
dessa moment foretridesvis att domineras av yngre personer. I dessa
sammanhang ir det alltsd individernas egen uppfattning om vilka
uppgifter man vill/kan utféra som péverkar den &ldersbaserade
fordelningen av arbetsuppgifterna.

[ intervjuerna framtrider ocksé en annan form av &lderrelaterad
arbetsférdelning. Denna skiljer sig frdn exemplen ovan i det att det
inte nodvindigtvis dr individernas egen uppfattning om sin férmaga
som dr avgorande for var de placeras. Arbetsférdelningen baseras
snarare pa 6verordnades uppfattning om vad olika éldersgrupper
forvantas kunna utféra eller bidra med. Detta ses i citatet nedan som
beskriver ett foretag som bedriver telefonférsiljning. Denise som &r
25 ar beskriver en arbetsférdelning som innebér att “de yngre” arbetar
gentemot kunden medan "de ildre” arbetar med uppgifter inom
organisationen. Hon motiverar arbetsférdelningen pa féljande sitt:

Hos oss dr det en fordel att vara ung fér vi dr mer trendiga
for det ger mer kunder s&. Och det &r en positiv grej. Ar
man lite dldre sd dr det svirt att jobba hos oss. D& har
man inte samma gléd som vi unga har. Ar man typ 38 ar
och &r jittetrott och har 3—4 barn hemma och kommer
till jobbet d& har man inte den instillningen att man ska
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kunna prata med kunder[ ] Men lite dldre som jobbar i
branschen brukar jobba med att svara i telefon och ta emot
samtal. Dom ska inte ringa till kunder. Det finns vissa dldre
som har den gléden ocksd men tyvirr s& finns de inte pa
mitt kontor.

Citatet antyder att "dldre”, hir definierat som &ldre 4n 38 &r, inte
arbetar gentemot kund eftersom de inte férvintas ha ritt entusiasm
och instillning samt beskrivs som trotta och dérfér som siamre siljare.
[ detta fall beror inte férdelningen av arbetsuppgifter pé de anstilldas
individuella férmagor eller egna uppfattningar om lamplighet f6r
arbetsuppgifter. Utgdngspunkten ir istéllet att de for séljsituationen
eftertraktade egenskaperna, trendighet och entusiasm, kodas till yngre
personer. Yngre ses darfor som mer ldampade f6r telefonforsiljning,
och annorlunda uttryckt, telefonférsiljning blir en handling som
kodas till yngre. Som en féljd av detta placerar och/eller rekryterar
arbetsledningen personer av olika aldrar till olika befattningar.

Samma monster men sett ur en arbetsledares perspektiv illustreras
i nedanstdende citat dir en gruppledare reflekterar 6ver hur han
anviander sig av det han uppfattar som olika &ldrars férdelar:

Jag har mirkt att man lyssnar mer pa ndgon som har mer
erfarenhet, de vet hur, varfér och nir liksom. De yngre orkar
mer kroppsligt, de dr snabbare och orkar réra pé sig mer. D&
blir det ocksa s att om man behéver erfarenhet sé skickar
man nagon dldre och ir det till exempel tunga lyft sa skickar
man ndgon yngre som orkar med jobbet. Man far dra nytta av
bada helt enkelt f6r det vore ju dumt att gbra tvirtom, eller
hur? (Anders 37 ar)

Citaten ovan illustrerar att dlderskodningar av karakteristika,

till exempel kodning av erfarenhet till hég dlder och snabbhet

till yngre, kan institutionaliseras pa arbetsplatser i form av en
horisontell dlderssegregering. Konsekvensen av denna praktik blir
att individers moijlighet till arbete och/eller arbetsuppgifter beror
pa deras alder. Resultatet kan jimféras med vad som vid studier av
konsdiskriminerig beskrivits som omtinksam dominans, en form av
diskriminering som innebér att manliga chefer drar slutsats om vad
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kvinnliga anstillda med barn f6rmér géra (Benokraitis & Feagin 1995).
Grunden till den &ldersbaserade arbetsférdelningen som illustrerats
hir dr forestillningen att aldersgrupper har olika karakteristika.
Arbetsuppgifterna kodas dirfér till avgransade aldrar. Detta antagande
om att olika 8ldrar uppvisar givna skillnader har beskrivits som kidrnan
i aldersdiskriminering (Bodily 1994, se ocksd Schwalbe 2008 som
resonerar pa samma sitt om ojamlikhetsskapande processer generellt).
Resultaten pekar dirfor pé att dlderskodningar 4r praktiker som kan
utgora grund for diskriminering,

Myten om dldres kortare
aterstaende tid pa arbetsplatsen

En annan praktik jag identifierat som en utgdngspunkt fér
diskriminering 4r myten om att dldre personer forvintas ha kortare
aterstdende tid pd arbetsplatsen 4n vad yngre personer har. Denna

myt skapas med hjilp av den lagstadgade pensionsildern. Jag inleder
illustreringen av detta med att visa att laingd och omfattning pa
vidareutbildning kan vara dlderskodade fenomen. Citatet nedan frén
en konsult visar att hennes kronologiska alder vivs in i beslut om vilka
kurser hon bér gé:

I mitt jobb handlar det mycket om att jag 4r mitt eget verktyg
eller redskap, jag utgér ifrdn mig sjilv. D3 giller det att jag
utvecklas sjilv. D3 tinker jag pa utbildningar som jag skulle
vilja kosta pa och gé. D4 har jag borjat snudda vid tanken

att 'det kanske dr en for 1dng utbildning’. Alltsd inte ndgon
hogskoleutbildning, utan mer kanske ndgon som pégar nigra
terminer. (Daniela 56 dr)

[ citatet illustreras att den kronologiska &ldern 56 ar kodas som lamplig
for kurser av begriansad omfattning medan ldngre utbildningar ses som
mer passande for yngre &ldrar. Den implicita utgdngspunkten synes
vara att man vid hogre dlder férvintas ha kortare aterstdende tid pa
arbetsplatsen och dirfér inte tros hinna ge tillricklig aterkastning pa
den investering som utbildningen utgér. Samma férestéllning om att
ildre inte stannar sd linge pa arbetsplatsen finns i nedanstiende samtal
om rekrytering,
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Bodil (44dr): Man fér ju inte 8ldersdiskriminera men jag tror
anda att man gor det pé arbetsplatsen.

Bert (58 dr): Det dr vil en variabel som finns kvar. Ska vi satsa
pa ndgon som finns kvar eller ska vi satsa pa erfarenhet?

[ citatet skapas en tudelning mellan att finnas kvar eller att ha erfarenhet.
Att "ha erfarenhet” utgér hir en omskrivning fér hégre kronologisk alder
och citatet indikerar att dldre personer (med erfarenhet) forvintas ha
kortare tid kvar pa anstillningen 4n vad yngre personer har.

Utan att detta anges explicit tas den annalkande pensionséldern som en
grins gentemot vilken man kan rdkna ut forvintad tid som personen har
kvar pa arbetsplatsen. Sddana antaganden baseras pa en lika outtalad tes
om att yngre personer stannar, om inte hela sin yrkesverksamma tid, s&
dtminstone en storre del av denna pé arbetsplatsen. Dessa antaganden har
ocksé tagits som utgéngspunkt for formella texter och avtal. Icke desto
mindre visar svensk statistik att dessa utgangspunkter 4r baserade pé vag
empirisk grund.

Pastaendet att dldre har kortare kvarvarande tid pa arbetsplatsen an vad
yngre har bortser frin en rérlighet pa arbetsmarknaden och fran att

yngre individer byter savil arbetsplats som bransch. Forvintningar om att
aldersgrupper som inte nirmar sig pension skulle vara mindre benigna
att limna sina arbetsplatser 4n dem som nirmar sig den lagstadgade
alderspensionen far dock inget entydigt empiriskt stod. Svensk statistik
Over personalomsittning métt pa foretag och arbetsstillen visar att mer
an var 5ee anstilld byts ut under ett vanligt ar (Statistiska centralbyrén
2010). Under &ret 2007-2008 bytte till exempel drygt 550 ooo anstillda
arbetsplats. 8o procent av dem var i 8ldern 20-49 ar och endast omkring 6
procent var 60 ar och dldre. Bland dem som under samma period lamnade
arbetsmarknaden utgjorde aldersgruppen 20-49 ér 47 procent medan
grupperna 6o ar och dldre utgjorde 35 procent (Statistiska centralbyrin
2008). I skenet av denna statistik framtrider pastdenden om att dldre har
kortare tid kvar pa arbetsplatsen dn yngre som en myt, det vill siga som en
felaktig forestillning. Trots att denna forestillning om att yngre lamnar
arbetsplatser i mindre utstrickning 4n aldre alltsd inte far ett empiriskt
stod kan den som synes tas som grund f6r diskriminering av dldre, savil i
form av tilldelning av resurser som vid anstillning.
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Att identifiera aldersdiskriminering

[ intervjuerna har deltagarna diskuterat om de sjilva skulle anmila
en eventuell diskriminering till arbetsledningen eller till DO samt
vilka f6r- och nackdelar som kan finnas med en formell anmélan.
Ur dessa diskussioner framtrider argument emot att lyfta frigan i
form av att det blir dalig stimning pa jobbet och att man kan bli
utpekad som en brdkstake. Ett argument f6r en anmailan 4r att man
kan f3 upprittelse. Deltagarna lyfter med andra ord fram att det kan
vara virt att anmaila diskriminering om man tror sig kunna vinna
ndgot pé det. Viktigt att notera ar att dessa utsagor enbart fangar
informanternas syn pa fordelar respektive nackdelar med en anmilan
och hur de tror att de sjilva skulle agera. Dessa utsagor behéver dock
inte 6verensstimma med hur de sjilva faktiskt skulle agera om det
blev aktuellt.

Argumenten &r inte specifika f6r dldersdiskriminering utan

belyser generella resonemang om anmélning av diskriminering.
Resultatet ansluter till vad som redovisats i en svensk kvantitativ
studie av diskrimineringsupplevelser bland individer som ingatt
partnerskap, individer med utlindsk hiarkomst samt individer med
funktionshinder. Studien redovisade att ett &terkommande argument
for anmilan var att den forvintades motverka diskriminering. Pa
fragor om befarade negativa konsekvenser av en anmilan uppgav ca
50-60 % av de tillfragade i studien att de var ridda att bli betraktade
som besvirliga och att kunna bli utfrusna eller trakasserade. En ngot
mindre andel angav att en anmailan skulle kunna innebira att folk
omkring dem skulle ta avstdnd frén dem (Statistiska centralbyran
2005). Kvalitativa studier av diskriminering av romer har dartill

visat att bristande kunskap om befintligt skydd mot diskriminering
samt ett misstroende mot myndigheten som handligger
diskrimineringsirenden kan paverka individers benidgenhet att
anmaila diskriminering (Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
2003).

En férutsittning fér att ndgon ska anmaila dldersdiskriminering
ir att man ser sig som negativt sirbehandlad och relaterar denna
sarbehandling till dlder. Som pépekats (t.ex. European Comission

Aldersdiskriminering i svenskt arbetsliv | 42 (60)



2008) innebir inte forekomsten av diskriminering att denna
nédvindigtvis anmils. Det finns darfor anledning att identifiera
faktorer som péaverkar individers urskiljande av &ldersdiskriminering.
Nedan ger jag exempel pa fyra sddana aspekter; (1) den foranderliga
alderspositionen, (2) situerade perspektiv, (3) forandringar och
forvantningar samt (4) dominerande diskurser.

Den fordnderliga alderspositionen

Att individer stindigt &ldras och byter &ldersposition innebér att

det sitt de resonerar om 3ldersdiskriminering kan skilja sig fran

hur de ser pd diskriminering utifrdn andra grunder. Detta framgér
av foljande citat dar en man i 30-4rs dlder beskriver sin uppfattning
om att kollektivavtal kan ge dldre personal fler semesterdagar dn vad
yngre medarbetare far®:

Nej, jag tycker inte att det dr orittvist eftersom det ar

alder. Aven om jag 4r 30 nu och har firre semesterdagar s
kommer jag férhoppningsvis att bli kvar och s& kommer
jag ocksé att f3 av dom hir. S8 jag ser inte direkt ndgon
orittvisa. Det finns ju nir man diskriminerar pé andra
grunder som ras och kén och sédana grejer. D3 4r det inte
samma sak tycker jag. Jag kommer inte att bli en svart
kvinna liksom. (David 30 dr)

Argumenteringen i citatet gar ut pa att olika tillgang till
semesterdagar beroende pé élder inte ir diskriminerande eftersom
en sddan fordel kommer alla tillgodo, kanske inte omedelbart men
i takt med att man 8ldras. Hir finns en viktig skillnad gentemot
andra diskrimineringsgrunder i det att en sddan argumentering
huvudsakligen dr mojlig att féra enbart om dldersdimensionen.
Enligt logiken i argumenteringen blir det omojligt att tala om

5 Efter att det ar 2009 inkom en anmélan mot det kollektivavtal som reglerar
statsanstdlldas semestrar har DO granskat om avtalets olika antal semesterdagar
beroende pa alder ska betraktas som dldersdiskriminering. DO:s bedémning ar att
sarbehandlingen har ett berattigat syfte och att medlet for att nd syftet ar lampligt och
nodvandigt. Utifran detta beddms kollektivavtalet omfattas av diskrimineringslagens
undantag (DO 2009).
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diskriminering av yngre individer 6verhuvudtaget eftersom alla
sammanhang dir hog alder ger férdelar pa yngres bekostnad ar
sadant som dven yngre personer med tiden kan férvintas komma i
atnjutande av férméanerna.

Resultatet illustrerar att 8lderspositionens féranderlighet innebér
att det finns specifika utmaningar att beakta i diskussioner om hur
aldersbaserad diskriminering ska uppmirksammas. Det faktum

att individer aldras och stindigt byter aldersposition kan fa som
konsekvens att diskriminering av yngre i vardagssammanhang

ses som mindre problematiska dn andra diskrimineringsgrunder
eftersom alla forr eller senare kan komma att dra fordel av forméner
riktade till dldre.

Situerade perspektiv

Nir individer &ldras och identifierar sig med andra &lderskategorier
niarmar de sig de nya alderspositionerna med olika erfarenheter och
férvantningar beroende pé samspelande sociala positioner, som kén,
etnicitet och sé vidare (Krekula 2006, 2007). I studien framtrider
hur detta kan resultera i olika benigenhet att anmila diskriminering
beroende pa de erfarenheter man fatt till exempel utifrin sociala
positioner som koén och alder. Jag ska illustrera detta med hjilp av
ett citat frdn en kvinna i en yrkesbransch som starkt domineras

av min. Hon och hennes kvinnliga kollegor triffar regelbundet en
beteendevetare f6r att diskutera de eventuella svarigheter som kan
finnas for dem som kvinnor inom yrket. I ett resonemang om for-
och nackdelar med att anmila diskriminering sdger hon:

Jag skulle inte dra mig for att géra det om det ar viktigt for
mig och om jag tycker att den andra personen har gjort
nagot vildigt fel. Man har kanske blivit matad med det,
pratat med sina kompisar om att man ska stilla upp

och att man inte ska ge upp, att inte ta skit. Kanske

ar det darfoér jag har storre bendgenhet att bekdmpa
diskriminering dn vad ndgon av er kinner att ni har.
(Anna 27 dar)
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Kvinnan betonar alltsd att hennes dterkommande erfarenhet av att se
sig som minoritet péd arbetsplatsen bidragit till att hon tillsammans
med andra kvinnor skapat en strategi som gér ut pa att inte acceptera
orattvisor. Hon tror att detta kan bidra till att hon 4r mer benégen

dn sina manliga kollegor att reagera pa diskriminering. Citatet
illustrerar att erfarenheter under livsloppet paverkar individers
varseblivning av diskriminering och de strategier de viljer att
anvinda sig av. Detta situerade perspektiv pa varseblivning av och
hantering av &ldersbaserad ojamlikhet illustrerar att olika grupper
inom en och samma position kan ha olika férutsattningar att se

sig som diskriminerade och dirfér ocksa olika benigenhet att
uppmirksamma ojamlikhet.

Situerade perspektiv pé ojamlikhet ror inte bara olika erfarenheter
over livslopp utan kan ocksé baseras pé individers olika tillgéng till
resurser pa arbetsplatsen. Den egna resurstillgdngen paverkar hur
man identifierar individers olika méjligheter. Schwalbe (2008) har
formulerat detta som att privilegierade grupper tenderar att férklara
olika resurstillgdng med andra termer 4n ojdmlikhet. Jag ska illustrera
detta med ett citat fran ett samtal om att olika &ldersgrupper har
olika antal semesterdagar.

Anna (27 dr): Det tycker jag ér lite orittvist om jag ska vara
helt #rlig. Det skulle vara mer rattvist om man gick efter
tjanstedr, som en tjinsteférman, att man fir mera semester.
Att man fir mer semester bara for att man ir 4o, dr det
bara for att man har mer behov av semester da eller? Det
[behovet] blir vil inte mindre bara fér att man #r yngre?

Anders (37 dr): Det dr ett gammalt avtalskontrakt som
hinger ihop, bérjar man jobba s& jobbar man dir tills man
slutar.

Anna: Sikerligen men.. [flera pratar]

Anders: Att f& kommunala fackférbund att dndra pa

det, det kommer inte att g8, framf6rallt inte inom
offentlig férvaltning. D4 ir det béttre att ha mer till
smabarnsforildrar som kanske har stérre behov utav det..
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[flera pratar] De flesta utav oss skjuter upp berg av dagar
framfor oss, vi jobbar ju pa sé sitt att man kan ju byta
bort en dag sé att man inte behdver ta semester for att
vara ledig. Darf6r kan det bli lite...ointressant dr det inte
men det dr ingenting som jag reflekterar over.

De tva citerade informanterna har olika tjinster pa arbetsplatsen.
Informanten som jag hir kallat f6r Anders arbetar skift och kan byta
arbetspass med kollegor om han vill vara ledig. Som en f6ljd av detta
har han och hans kollegor litt att arbeta ihop overtid varfor den extra
ledighet som semestern innebir blir mindre viktig for dem. I termer
av resurser kan det beskrivas som att det inte 4r en viktig resurs

for dem. Anna arbetar diremot inte skift och hon kan inte heller
byta arbetspass eller uppgifter med ndgon. Semesterdagarna utgor
hennes enda méjlighet till ledighet. F6r henne 4r de med andra ord en
eftertraktad resurs.

De ovan beskrivna situerade perspektiven pa &ldersdiskriminering
ansluter till forskning som papekat att dldersdiskriminering kan
hanteras olika av individer beroende pa de erfarenheter de fatt
under livsloppet. Bland annat har det argumenterats att de grupper
som levt som underordnade under livsloppet kan ha vant sig vid
vardagsdiskriminering och dirfor inte alltid namnger oréttvisor

som sddana (Essed 1991). Det har ocksd framférts att langvariga
erfarenheter av underordning kan resultera i att individer utvecklar
strategier for att hantera detta (Calasanti & Slevin 2001). Detta kan i
sin tur padverka hur man uppméirksammar ldersdiskriminering,

Forandringar och forvantningar

Att individer betraktar sin tillvaro utifrén tidigare erfarenheter och
forvantningar innebir ocksa att uppméirksamhet maste riktas mot
forandringar av rutiner, normer och foreskrifter, sdvil pa nationell
niva som péa enskilda arbetsplatser. Detta illustreras i nedanstdende
citat som jag himtat frén en intervjusekvens dir gruppen diskuterar
statistik som visar att medelélders min statt for en stor del av de
tidiga anmilningarna av dldersdiskriminering till DO.
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Férr var det nog mycket s att det var "det lingsta skigget”
som avgjorde att det var min tur att g& den interna
chefsutbildningen. Det var min tur om man var &ldst i
skiftet men nu borjar det férsvinna. Jag kan tinka mig
att om man jobbat i 25 &r och sd kommer det ndgon
yngre som blir utvald och istéllet f6r alder sé 4r det andra
kriterier som giller. Det kan hinda att den gubben inte
har den kompetensen eller den lampligheten medan den
som &r 28 ar hade den. (Anders 27 dr)

[ citatet diskuteras en 6verging fran informella befordringsrutiner
som prioriterar senioritet till en ordning som betonar individens
férmaga att utdva ledarskap oavsett dennes alder. Det pekar pd att den
som tyckt sig std pa tur fér en befordran men inte far det kan kidnna
sig felaktigt behandlad och dirfér uppleva sig vara diskriminerad.
Individen tar in omvirlden genom ett raster av férvintningar som
skapas under livsloppet. De individuella férvintningarna paverkar
saledes hur man tolkar férandrade processer. Detta resultat illustrerar,
i likhet med det ovan diskuterade, hur erfarenheter under livsloppet
paverkar upplevelser av diskriminering. Individer ur privilegierade
grupper kan till skillnad frdn dem som identifierar sig med
underordnade grupper, ha hoga férvintningar pa att fa resurser av
olika slag. P4 den ovan diskuterade arbetsplatsen som domineras av
min ir det exempelvis mojligt att min i hogre grad identifierat sig
med andra mén i ledarposition och som en f6ljd dirav definierat

sin egen karridrmdjlighet i enlighet med detta. Kvinnliga kollegor
som saknat dessa méjligheter till identifiering kan daremot ha ligre
forvantningar pa sina mojligheter till kompetensutveckling och
utifrdn detta varsebli forindrade chefsrekryteringar ur ett annat
perspektiv. Varseblivning av diskriminering kan alltsd bero sévil pa
uppmirksammandet av att grupper man identifierar sig med erhéller
mindre resurser dn andra, som pa varseblivningen av en utebliven
forvintad resurs. Resultatet pekar dirmed pé nodvindigheten av

att viaga in tidsaspekter och férandrade rutiner vid analyser av hur
individer varseblir ojimlikhet pé arbetsplatser.
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Dominerande diskurser

Ovan har jag illustrerat att individers varseblivning av diskriminering
paverkas av hur de identifierar sig med sociala positioner som kon,
klass, alder och sé vidare samt att upplevelser av diskriminering

ocksé bor forstés i forhallande till forandringar pa samhills- och
organisationsniva. Nedan ska jag illustrera att dven dominerade
diskurser, det vill siga sétt att tala om ett fenomen (Winther

J rgensen & Phillips 2000) har betydelse for individers definition av
diskriminering. Nedanstdende citat 4r hamtat frdn en intervjusekvens
dér deltagarna frdn en arbetsplats med hog andel akademiker
diskuterar hur dlder paverkar méjlighet till kompetensutveckling.

Bengt (58 dr): Men det vi satsar pé ar att f3 doktorander att
disputera. Det dr ganska manga som fétt disputera hir och
det ir ju fortfarande ganska ménga doktorander som gir hir.

[ ]
Berit (61 dr): De dr unga.

Bengt: Jag menar, jag tinker p& den hir kompetens-
utvecklingen. Visserligen ir de [nyanstillda] akademiker nir
de kommer, de ir ju inte frdn gymnasiet.

Berit: For att gora forskningsansékningar maste man ju vara
disputerad, man fér inte st som s6kande om man inte ir
disputerad.

Birgitta (58 dr): Det ar ju det har om du vill gé en kurs.
Berit: Far du det da?

Birgitta: Det vet ju inte jag for det dr ju sd himla mycket
snack om ekonomin idag. Jag kan ju inte siga om det ir jag
eller det [ekonomin].

[ citatet diskuteras inledningsvis hur en stor del av ekonomiska
resurser for kompetensutveckling gér till grupper av de anstillda
for att man 6nskar fa en hégre andel disputerade pa arbetsplatsen.
De som far denna moijlighet sigs vara "unga” (jfr diskussionen ovan
om aldersbaserade resursférdelningar). I de avslutande delarna reses
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frdgan om enskilda individers mojlighet att gé pa kurser. Har uppger
en av informanterna att hon inte kan urskilja huruvida hennes
moijligheter att delta i fortutbildning beror pé aspekter relaterade till
henne som person eller pd en allmin stram ekonomisk situation pé
arbetsplatsen. Utsagan antyder att hinvisningar till ekonomin finns
nirvarande ocksé vid beslut om kompetensutveckling. En flitigt
upprepad ekonomisk diskurs synes bli legitim f6r ménga frdgor och
tenderar att ligga sig som ett ticke 6ver debatten pa arbetsplatsen.
Citatet indikerar att detta dven paverkar individers urskiljning av hur
resurser i form av kompetensutveckling fordelas mellan individer och
grupper av individer, alltsd delar av ojamlikhetsskapande processer.

Ovan har jag illustrerat faktorer som paverkar individers

urskiljande av diskriminering pé olika nivéer; pa individ-, grupp-,
organisations- och samhillsniva. Somliga av dessa ér generella och
kan paverka individers varseblivning av diskriminering oavsett
diskrimineringsgrund. Andra dr dock specifikt relaterade till
alderspositionen och visar att dldersdiskriminering kan kriva
siarskild uppmairksamhet. Detta innebir, som jag ocksa argumenterat
i andra sammanhang (Krekula 2010 a), att ett synliggérande

av dldersdiskriminering inte kan baseras enbart pé individers
anmilningar av dem.
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Avslutande reflektioner

[ denna studie har jag belyst ldersdiskriminering i svenskt arbetsliv.
Jag har illustrerat att rekryteringssituationer f6érstés som sirskilt
kritiska i det att bade dldre och yngre beskrivs som diskriminerade i
dessa situationer. Detta resultat ansluter savil till tidigare forskning
som till de ménster som kunnat urskiljas bland de anmélningar

om aldersdiskriminering som inkommit till DO. Studien har ocksa
identifierat diskriminering mot dldre i form av att man inte tilldelas
eftertraktade resurser, till exempel resurser som mdojliggér meritering,
Jag har ocks3 illustrerat att dldersbaserade trakasserier kan samspela
med till exempel sexuella trakasserier och darfor kanske inte urskiljas
som aldersrelaterad. Vidare har jag framf6rt att dlderskdmt mot bade
dldre och yngre kan forstés som en form av vardagsdiskriminering,

Nir studiens informanter talat om diskriminering anvinds termerna
yngre respektive dldre utan att kategorierna definierats. Av materialet
framgar dock att de dldrar som definieras som yngre respektive

dldre inte bara beror pé individers enskilda grinsdragningar.
Kategoriseringarna beror ocksé pé de yrkesverksamheter som
diskuteras. Jag har ovan illustrerat de strategier en 36-arig kvinna
anvinder i akademiska sammanhang f6r att framstélla sig som

ildre och pa sd vis fa mer pondus. Samtidigt framgar av materialet
ovan att 38-8ringar beskrivs som gamla pa en arbetsplats dir man
bedriver telefonférséljning. Begreppet dlderskodning som jag anvint
i studiens analyser kan bidra till att kasta ljus pa dessa kontextuella
konstruktioner av dlderskategorierna. Begreppet synliggor att
grinsdragningarna av kategorierna beror pa hur de egenskaper

som efterstrivas pa de aktuella arbetsplatserna kodas. Sa kan till
exempel kunskap och vishet virderas hogt inom akademin. Detta

ar karakteristika som dterkommande kodas till hog élder. Inom
telefonférsiljningen beskrivs istillet medvetenhet om trender

som efterstravansvirt och detta kodas pa denna arbetsplats till

lagre aldrar. Att som 36-aring vara ung inom akademin framstar

som en beskrivning av att vara "fér ung” fér den &ldersgrupp som

de efterstrivade egenskaperna (hir pondus) kodas till. Att vara
gammal blir pd motsvarande sitt en beskrivning av ndgon som

"f6r gammal” f6r att kunna inbegripas i den aldersgrupp som
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tillskrivs de eftertraktade karakteristika (hir trendmedvetenhet).
Att dlderskategorierna ung respektive gammal varierar beroende
pa arbetsplats kan alltsé férstds som att man med hjilp av dessa
kategoriseringar férhaller sig till och samtidigt uppratthéller de pa
arbetsplatsen accepterade &lderskodningarna av karakteristika.

Utifran studiens syfte att identifiera de processer som kan

utgora grund for diskriminerande praktiker har jag illustrerat att
aldersdiskriminering bland annat hdmtar niring i tva processer,

i alderskodningar och i myten om att kronologisk &lder ocksa

siger ndgot om den tid individer stannar kvar pa arbetsplatser

och hur 16nsamma investeringar i dem déarfér kan férvintas vara.
Studiens empiriska material visar att forestdllningar om aldrar

och om &lderskategorier anvinds for att organisera arbetsplatser
och verksamheter. En konsekvens av detta kan bli horisontellt
dlderssegregerade arbetsplatser. Av materialet framgar ocksa att
dlderskodningar kan tas som utgéngspunkt f6r diskriminerande
praktiker. Dessa resultat pekar pa att aldersdiskriminering pa
arbetsplatser inte 4r en foljd enbart av enskilda individers handlingar
eller av avgrinsade hindelser utan ocks3 av att dlderskodade
vardagsrutiner skapar grund for diskriminerande praktiker. Ett
arbete mot aldersdiskriminering bor darfér baseras pa en helhetssyn
pa arbetsplatser, dir ocksa alderskodningar som uppratthaller
diskriminering identifieras.

Ovan har jag ocksa berért myten om att yngre personal férvintas
stanna langre tid pé arbetsplatser dn vad dldre forvintas gora. Denna
myt, har jag argumenterat, kan resultera i att det ses som olénsamt
att satsa resurser pa dldre. I detta sammanhang blir den lagreglerade
pensionséldern, oavsett vad man tycker om den, en institution som
bidrar till att uppritthalla forestillningar om den &ldre arbetskraften.
Den lagreglerade pensionsaldern blir en fix punkt mot vilken
kvarvarande arbetstid for dldre kan riknas fram. Frdnvaron av en
liknande slutpunkt f6ér yngre bidrar till en illusion om att deras

tid pa arbetsplatsen skulle vara obegrinsad. Som en konsekvens
dérav tillskrivs yngre personer lingre framtid pé arbetsplatsen.
Denna myt kan utgéra utgdngspunkt for diskriminering av ldre vid
rekryteringssituationer och ocksa vid férdelning av viktiga resurser.
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Studien syftade ocksa till att urskilja faktorer som paverkar individers
varseblivning av dldersdiskriminering. De faktorer som identifierats
beror aspekter pé individuella, organisations- och samhilleliga

nivaer: Den f6érinderliga dlderspositionen synliggoér hur dlder som
levd erfarenhet och som diskrimineringsgrund skiljer sig frin 6vriga
diskrimineringsgrunder. | samma riktning visar ménstret jag ovan
kallat f6r situerade perspektiv att individuella faktorer péverkar
individers tendens att varsebli och att anméla &ldersdiskriminering.
De monster jag kallat forandringar och forvantningar respektive
dominerande diskurser framhéller hur faktorer pa bade organisations-
och samhillsniva ytterligare bidrar till att skapa diskrepans mellan
befintlig ojamlikhet baserad pa dlder och individers urskiljande av
dem som aldersdiskriminering. Resultatet pekar pa att det 4r rimligt
att anta att anmilningar av 8ldersdiskriminering enbart synliggor
delar av den aldersbaserade ojamlikhet och &ldersdiskriminering som
kan finnas pa arbetsplatser.

Overgripande visar studien att ldersdimensionen #r patagligt
nirvarande i dagliga verksamheter, om &n i olika utstrickning pa
olika arbetsplatser. Trots detta karakteriserar deltagarna i studien

ett relativt begrinsat antal av dlderbaserade ojamlikheter som just
diskriminering. Detta ansluter till vad som ocksé framférts i andra
sammanhang; att nidrvaron av dldersdiskriminerande processer och
uppmirksammandet av desamma &r tva olika fenomen. Att notera att
det inte talas om aldersdiskriminering ir alltsd inte detsamma som att
sdga att diskriminering inte férekommer (jfr European Commission
2008). Detta 6vergripande resultat pekar pa behovet av systematiska
kartlaggningar och analyser av dldersdiskriminering i arbetslivet. Det
behovs bland annat systematiserad kunskap om aldersdiskriminering
inom olika verksamheter och branscher. I vilka sammanhang ar

olika éldersgrupper privilegierade i olika yrken/branscher och

nir riskerar de att diskrimineras? Det behévs ocksé vetenskaplig
analys av de dlderskodningar som tagits som utgdngspunkt f6r
verksamheter och av konsekvenserna av deras nirvaro f6r olika
aldersgrupper. Studiens synliggérande av de vaga karakteriseringarna
av dldersdiskriminering och av hur arbetsplatser organiseras utifran
dlderskodningar lyfter ocksé fram behovet av 6kad kunskap och
debatt om aldersdimensionens betydelse pé arbetsplatser. Inte minst
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pekar resultaten pé det strategiskt viktiga i att nyckelaktorer och
personer pa chefsnivder erhéller denna kunskap.

Mot bakgrund av studiens resultat ter sig utformningen av nuvarande
diskrimineringslag som otillracklig. Diskriminering i arbetslivet

ar, som framhélls av DO (2010), svért att visa i isolerade drenden

och lagens individskydd 4r dirfér ett otillrickligt medel mot

sddan diskriminering. Diskrimineringslagens bestimmelser om
arbetsgivares skyldighet att arbeta forebyggande mot diskriminering
ar darfor viktiga. I nulidget dr arbetsgivare skyldiga att utdva

ett planmissigt arbete for att frimja lika riattigheter vad giller
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhérighet och religion

eller annan trosuppfattning (SFS 2008:567 3 kap.) Det existerar en
inkonsekvens i att olika diskrimineringsgrunder skulle ha olika behov
av krav pa férebyggande arbete i lagstiftningen. Detta i kombination
med studiens resultat pekar pa att ett forebyggande arbete mot
aldersdiskriminering skulle mojliggoras i stérre utstrickning om
arbetsgivare dven 8lades att bedriva aktivt arbete for att frimja
likabehandling vad giller diskrimineringsgrunden &lder.®

6 Forfattaren vill tacka de personer som gett kommentarer pd ett tidigare utkast av
rapporten. Dessa dr dels den socialgeorntologiska gruppen i Uppsala: Sandra Torres.,
Lars Tornstam, Gunhild Hammarstrom, Fehresteh Ahmadi, Peter Oberg, Marianne
Winqvist, Satu Heikkinen och Anita Wejbrandt, dels Andreas Henriksson och Berit Cech
vid avdelningen for sociala studier, Karlstads universitet.
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