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1. INLEDNING

Rapporten fran Akavia handlar om diskriminering av och alderism riktad mot
aldre pa arbetsmarknaden och bygger pa en undersékning bland Akavias
medlemmar i november 2024. Har redovisas resultatet av undersdkningen, en
diskussion med slutsatser samt ett stort antal atgardsforslag for att motverka
aldersdiskriminering och alderism.

Vi lever allt langre. 2024 var enligt SCB medellivslangden i Sverige 85,4 ar for
kvinnor 82,3 ar fér man. Det ar en 6kning pa mer an tio ar sedan 1950-talet. Den
férvantade medianlivslangden fér en kvinna som ar 66 ar idag ar 90 ar och fér en
man 88,5 ar." Det &r goda nyheter, men i takt med att befolkningen aldras har
stravan fran politikernas hall varit att fler ocksa ska arbeta langre.

Det finns inte langre en bestdmd pensionsalder i Sverige. | stéllet har riksdagen
beslutat om en sa kallad riktadlder som ska 6ka i takt med den stigande
medellivslangden och som innebar att man behdver arbeta langre an tidigare.
Fran 2026 blir riktaldern 67 ar och den lagsta aldern for att ta ut allman pension
tre ar fore riktaldern, 64 ars alder, enligt Pensionsmyndigheten. Avsikten ar att
riktaldern ska justeras i takt med medellivslangden med ett ar vart sjunde ar.
Ratten att kvarsta i anstallning enligt lagen om anstéallningsskydd har ocksa
successivt hojts och ar nu 69 ar. Denna sa kallade LAS-alder kommer att 6ka och
folja riktadldern nar den sa smaningom kommer att hdjas ytterligare.

Att fler arbetar langre borde valkomnas i arbetslivet. Trots hég arbetsléshet, rader
det brist pa kompetens i Sverige inom manga yrken, bade sddana som kraver
kortare och langre utbildning. Men signalerna pa arbetsmarknaden visar en
motsatt bild. Alderism och aldersdiskriminering férekommer i alltfér stor
omfattning i hela samhallet. Den kan dven drabba yngre. | denna rapport
behandlar vi emellertid endast det som handlar om aldre personer i arbetslivet.

Sedan 2009 ar alder en diskrimineringsgrund och Diskriminerings-
ombudsmannen (DO) har till uppgift att se till att lagen efterlevs. De flesta
anmalningar om aldersdiskriminering som kommer in handlar om diskriminering
av personer éver 60 ar. Enligt DO ar diskriminering av aldre sarskilt vanlig i
arbetslivet till exempel vid rekrytering. Forskning visar att sannolikheten att kallas
till en anstallningsintervju bérjar minskar redan vid 40 ars alder?. Diskriminering

1 https://www.pensionsmyndigheten.se/nyheter-och-press/pressrum/varannan-66-arig-kvinna-
vantas-bli-90-ar

2 Férekomst diskriminering 2024, arlig rapport fran Diskrimineringsombudsmannen, Rapport
2024:2, sida 12
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kan ocksa handla om féorsamrade moijligheter till kompetensutveckling eller
befordran, eller att bli utsatt fér trakasserier pa grund av sin alder.

Alderism och diskriminering ar val belagt. En brittisk studie fran 2022 visade att
kvinnor och etniska minoriteter drabbas mest av diskriminering vid anstéllning?.

Begreppet alderism ar vidare an aldersdiskriminering. Enligt WHO (World Health
Organisation) ar alderism ett samlingsbegrepp for férdomar, diskriminering och
ohalsosamma strukturer riktade mot personer pa grund av deras alder.
Diskrimineringslagen ger ett individuellt skydd och ar en grundpelare for att
manniskor ska kunna fa upprattelse nar likabehandling inte har tillampats.
Alderism ar ett fenomen som férekommer pa samhallsniva och som bor
motverkas pa férhand?. Arbetslivet ar en av flera arenor dar diskriminering av
aldre férekommer.

Rapporten har skrivits av Birgitta Rydell, sakkunnig pa Akavia.

Stockholm maj 2025

Akavias medlemspanel den 19 - 26 november 2024 fick bland annat svara pa
fragor om alderism och aldersdiskriminering. Enkaten besvarades av 4354
personer, vilket innebéar en svarsfrekvens pa 47 procent.

3 A field study of age discrimination in the workplace: the importance om gender and race - pay

the gap https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/er-06-2021-0277 /full/html

4 Aldersdiskriminering och alderism i arbetslivet, rapport 18, Delegationen fér senior arbetskraft
2020, sida 33
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2. DISKRIMINERING OCH ALDERISM

e Sex av tio personer som ar 60+ uppger att de kanner sig eller har varit utsatta
for aldersdiskriminering nar de séker jobb.

e Mer an halften éver 50 ar har funderat pa att byta jobb men upplever att man
hindras av sin alder.

e Mojligheter till utveckling pa jobbet och I6nedkning forsdmras kraftigt med
aldern.

En av tio som ar éver 60 ar svarar ja pa fragan om de har varit utsatta for
aldersdiskriminering nar de har skt nytt arbete. Vi kan forstas inte veta om det
har rort sig om aldersdiskriminering i lagens mening, men hela fyra ganger fler,
46 procent, uppger att de har haft kanslan av att blir diskriminerade men att det
ar svart att siga med sakerhet.

Det verkar som att hogre alder boérjar fa betydelse efter 50-arsdagen da vi kan vi
se att Akavias medlemmar fran den aldern upplever alderism i samband med att
de soker nytt jobb. Efter 60 ar ar upplevelsen och kanslan dnnu tydligare.

HAR DU UPPLEVT ATT DU FATT SAMRE CHANSER | EN JOBBSOKARPROCESS PA
GRUND AV DIN ALDER?

55%
46Y%
44% 39% 6%

6% 11%

Nej Ja, jag har varit utsatt fér Ja, jag har haft den kénslan men
aldersdiskriminering det ar svart att siga med
sékerhet
50-59 E60+

e Narmare hélften, 45 procent, avdem som ar 50 - 59 ar anger att de kanner sig
(39 procent), eller har varit utsatta for aldersdiskriminering (6 procent).

e Sexav tio, 57 procent, avdem som ar 60 ar och mer, anger att de kadnner sig
(46 procent), eller har varit utsatta for aldersdiskriminering (11 procent).
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Viljan och stravan att byta arbetsplats finns aven bland Akavias aldre
medlemmar som ofta besitter vardefull kompetens och erfarenhet. Langt fler an
halften, 65 procent av personer 50 - 59 ar har det senaste aret funderat pa det,
men med stigande alder bedémer medlemmarna mojligheterna att fa ett nytt
jobb som allt mindre. Bland de aldre ar det aldern som uppges som ett
betydande hinder.

Detta brukar kallas for inlasning och innebar att anstallda upplever sig vara fast i
ett jobb som inte matchar deras kompetens, intressen eller karriarmal, men dar
de kdnner att de inte har méjlighet att byta arbete. Att detta forekommer i sa hég
omfattning ar mycket negativt fér en fungerande arbetsmarknad och
kompetensférsorjningen.

De "gyllene aren” i arbetslivet, da méjligheten att réra pa sig ar stor, verkar
intraffa mellan 30 och 39 ar, da endast 23 procent uppger att alder ar ett hinder
(20 procent) eller stort hinder (3 procent). For yngre ar det konkurrensen pa
arbetsmarknaden som upplevs hindrande, men fér de aldre grupperna ar det
tydligt att aldern paverkar mest.

HAR DU FUNDERAT PA ATT BYTA JOBB DET SENASTE ARET?

65%

50%
47%

33%

2% 3%

Ja Nej Vet gj

50-59 m60+

65 procent av 50 - 59 aringar och 47 procent av 60+ svarade ja pa fragan om de
det senaste aret har funderat pa att byta jobb.
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HUR BEDOMER DU DINA CHANSER ATT FA ETT NYTT JOBB?

33%
30%
° 30% 29%
26%
18%
0,
9% 8%
0,
40/0 6 /0 50/0 40/0
Stora Ganska stora  Varken stora Ganska sma Sma Vet gj
eller sma
50-59 m60+

Bland de svarande som var 50 - 59 ar var det 24 procent som bedémde
chanserna att fa jobb som sma eller ganska sma. Bland 60+ var det 59 procent
som beddmde chanserna att fa jobb som sma eller ganska sma.

MIN KOMPETENS

63%
58%

(8]
23%25 Yo

1. Inget hinder 4, 5. Stort hinder Vet gj

50-59 W60+

13%
7% 49
o 3%
2. 3.
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MIN ALDER

78%
61%
32%
19%
0,
1% % 1% 0% ¥ 2% I 1% 1%
| |

1. Inget hinder 2. 3. 4. 5. Stort hinder Vet gj

50-59 m60+

Det ar inte kompetensen som anses utgoéra ett hinder som minskar chanserna att
fa jobb, utan det ar aldern. Nastan alla, 97 procent, av de svarande som var 60 ar
eller dldre, som uppgav sma eller ganska sma majligheter att fa nytt arbete,
angav aldern som ett hinder. Aven i alderskategorin 50 - 59 uppgav mer an nio
av tio svarande sin alder som ett hinder.

Enligt Akavias siffror blir ocksd majligheten till utveckling pa jobbet sémre med
aldern. Vi har stallt nagra fragor till medlemmar som ar 45+ om deras mojlighet
till utveckling, I6neutveckling, om aldern har negativ paverkan pa arbetsuppgifter
och huruvida deras erfarenhet och kunskap tas tillvara pa arbetsplatsen.

Fler an fyra av tio personer fran 60 ar och uppat uppger att deras kompetenser
och erfarenheter inte tas tillvara pa arbetsplatsen. Lika manga i gruppen tycker
att deras chans till utveckling ar sdmre och att de har fatt simre Ié6neutveckling
pa grund av aldern.

Det ar tydligt att med stigande alder forsamras mojligheterna till utveckling och

att fa bidra med sina kunskaper och erfarenheter. Chefer ar 6éver lag lite mindre
paverkade av detta an icke chefer.
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UPPLEVER DU ATT DU FATT SAMRE CHANSER TILL UTVECKLING PA DIN
ARBETSPLATS PA GRUND AV DIN ALDER?

34%

23%

7%
3%

50-59 60+

Ja, jag har varit utsatt for aldersdiskriminering

M Ja, jag har haft den kdnslan men det ar svart att siga med sakerhet

26 procent av de svarande som ar 50 - 59 ar svarar ja pa fragan om deras chans
till utveckling pa arbetsplatsen har varit samre pa grund av alder. 41 procent av
de svarande som ar 60+ svarar ja pa fragan om deras chans till utveckling pa
arbetsplatsen har varit smre pa grund av alder.

UPPLEVER DU ATT DU HAR FATT SAMRE LONEUTVECKLING PA DIN
ARBETSPLATS PA GRUND AV DIN ALDER?

31%

20%

10%

4%

50-59 60+

Ja, jag har varit utsatt for aldersdiskriminering

W Ja, jag har haft den kanslan men det ar svart att sdga med sakerhet

24 procent av de svarande som ar 50 - 59 ar svarar ja pa fragan om de fatt samre
I6neutveckling pa grund av sin alder. 41 procent av de svarande som ar 60+
svarar ja pa fragan om de fatt samre I6neutveckling pa grund av sin alder.
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UPPLEVER DU ATT DIN ALDER HAR HAFT EN NEGATIV PAVERKAN PA DE
UPPGIFTER DU BLIVIT TILLDELAD?

20%

10%

5%
2%

50-59 60+

Ja, jag har varit utsatt for aldersdiskriminering

M Ja, jag har haft den kdnslan men det ar svart att siga med séakerhet

12 procent av de svarande som ar 50 - 59 ar svarar ja pa fragan om deras alder
haft negativ paverkan pa de arbetsuppgifter som de har fatt. 25 procent av de
svarande som ar 60+ svarar ja pa fragan om deras alder haft negativ paverkan pa
de arbetsuppgifter som de har fatt.

UPPLEVER DU ATT DINA ERFARENHETER OCH KUNSKAPER INTE TILLVARATAS
PA ARBETSPLATSEN?

34%

28%

9%
5%

50-59 60+

Ja, jag har varit utsatt for aldersdiskriminering

W Ja, jag har haft den kdnslan men det ar svart att siga med sékerhet

33 procent av de svarande som ar 50 - 59 ar upplever inte att deras erfarenhet
och kunskaper tas tillvara pa arbetsplatsen. 43 procent av de svarande som ar
60+ upplever inte att deras erfarenhet och kunskap tas tillvara pa arbetsplatsen.
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Vi kan i Akavias egna siffror inte se nagon férandring i jamférelse med en
undersdkning av ekonomer som utférdes av Novus pa uppdrag av
Civilekonomerna och som redovisades i en rapport 2019. Andelen personer éver
45 ar och aldre som anger att de blivit diskriminerade eller haft kdnslan av de
varit utsatta konstant verkar ligga pa knappt 40 procent®.

5 Tack, men nej tack — en rapport om aldersdiskriminering bland ekonomer, Civilekonomerna maj
2019
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4. SLUTSATSER

Akavias undersdkning visar, precis som manga andra tidigare studier, att
alderism ar alldeles for vanligt forekommande i arbetslivet. Det ar inte
acceptabelt att personnumret ska avgéra om en person blir kallad till intervju.
Det ar inte heller acceptabelt att halka efter i I6neutvecklingen om det enbart
beror pa att man har passerat 55 ar. Det finns inga belagg for att aldre inte skulle
kunna prestera och bidra pa lika bra satt som yngre medarbetare. Tvartom far
arbetsgivare och chefer genom att varna sina aldre medarbetare en stor och rik
kalla till erfarenhet och kompetens att anvdnda och ta tillvara. Den éverblick,
helhetssyn och lugn som kommer med erfarenhet behdvs i férandringsarbete
och kan vara sarskilt vardefullt i tider av kris och stora omvélvningar.

Men oavsett detta sticker Sverige éver lag ut jamfért med andra liknande lander
nar det galler synen pa aldre. | en forskningsrapport visar Pluskommissionen (ett
initiativ som arbetar for en mer positiv syn pa livserfarenhet och for att battre
tillvarata all outnyttjad kompetens) att det ar mer an dubbelt sd hég chans som i
Sverige att fa jobb i Danmark fér den som ar i aldersgruppen 55 - 74 ar. Aven i
Norge ar chansen dubbelt sa hég®.

Studier redovisade i den ovan ndmnda Pluskommissionens forskningsrapport
visar att sannolikheten for aterkoppling till arbetssdékande boérjar minska redan
efter 40 ar. Upp mot 70 ar ar sannolikheten sa lag som 2 - 3 procent.

| en annan av Pluskommissionens undersékningar svarar 85 procent av
svenskarna att de upplever att man redan efter 50 ar inte langre ar attraktiv pa
arbetsmarknaden. Pluskommissionens generalsekreterare John Mellkvist menar i
en intervju att alderism i arbetslivet ofta far passera. “Vi har lart oss att markera
mot rasism och sexism men alder passerar under radarn. Man reagerar inte pa
alderspikar, trots att det skapar otrygga miljéer.””

6

https://www.pluskommissionen.se/ files/ugd/6b547e c5c158f2a5e246c38dc2520€94d5078b.p
df

7 https://www.dagensarena.se/innehall/vi-markerar-mot-rasism-och-sexism-men-alder-

passerar-radarn/
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Pluskommissionens rapport visar att Sverige ocksa forlorar ekonomiskt pa att
inte ta tillvara aldre. Det outnyttjade arbetskraftsutbudet, 213 miljoner arbets-
timmar per ar, kostar, enligt rapporten, samhallet 70 miljarder kronor varje ar.

Det finns branscher och omraden pa arbetsmarknaden dar det ar vanligare att
fortsatta arbeta lang upp i aldrarna, till exempel akademin och hélso- och
sjukvarden. Akavias undersokningar (Medlemspanel mars 2025) indikerar ocksa
variation bland medlemmar pa privat sektor som ar éver 60 ar huruvida de ser sig
attraktiva for att fa ny anstallning i ett lage da de skulle férlora nuvarande jobb.
Ungefar lika manga som uppger att de ar oroliga, ar inte oroliga. Det vore
intressant att ytterligare studera detta. Vad ar det som goér att vissa aldre har stor
tilltro till méjligheten att konkurrera med andra s6kande och att vissa delar av
arbetsmarknaden och arbetsplatser ar sd mycket battre an andra pa att ta tillvara
aldres erfarenhet och kompetens?

Sedan ett par decennier har de politiska besluten och signalerna syftat till att fa
manniskor att stanna langre i arbetslivet eftersom medellivslangden 6kar. Fragan
ar hur trovardig den stravan blir om det samtidigt gang pa gang visar sig att aldre
inte valkomnas pa de jobb som behdéver utféras och att det fortfarande ar ett
hinder fér att stanna kvar i arbetslivet.

Det finns ocksa foreteelser som innebar att man visar att normen, trots alla andra
strdvanden, ar att ga i pension vid 65 ar. Ett exempel ar att utbetalning av
tjdnstepension sker automatiskt fran 65 ar om inte arbetstagaren aktivt begar
senare utbetalning. Det borde vara samma regler fér utbetalning av tjanste-
pension som fér inkomstpension. Ett annat exempel ar att kollektivtrafikbolag
automatiskt ger rabatterat biljettpris fran 65 ar eller museer och teatrar som tar
mindre betalt for intrdde och biljetter efter 65-arsdagen.

| stallet for en bestamd pensionsalder som tidigare, bestar regelverket i dag av
en snarskog av olika dldersgranser som var och en har sina egna regler och gor
det krangligt for den enskilde att 6verblicka. Ett exempel ar att den lagre 16ne-
skatten for personer éver 66 ar inte galler fran 66-arsdagen, utan aret efter man
har fyllt 66 ar, medan de flesta andra férmaner och méjligheter trader i kraft den
manad man fyller.

Delegationen for senior arbetskraft gav 2020 en rapport om en undersdkning dar
beteendeekonomiska principer, sarskilt konceptet "nudging", paverkar individers
beslut att ga i pension. Subtila "knuffar" i regler och informationsfléden styr
omedvetet individer mot detta val. Komplexiteten i pensionsinformation och
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starka sociala normer kring pensionering vid 65 kan leda till beslut som inte alltid
ar optimala fér individen?®.

Alderism ar en foreteelse som behdver métas med atgarder av manga skilda
slag. Det handlar om allt fran regelverk till attityder. Ansvaret ligger i hog grad pa
politiker, myndigheter och arbetsgivare. Delegationen fér senior arbetskraft
lAmnade fér fem ar sedan ett betdankande som aven innehdll forskningsrapporter
och andra studier med ny kunskap om alderism och aldersdiskriminering. En
permanent delegation borde tillsattas for att félja upp utredningens férslag och
ta fram ny kunskap och nya férslag pa omradet. Diskriminerings-
ombudsmannens (DO) roll behéver starkas och myndigheten fa tydligare
uppdrag att bade arbeta proaktivt och anvianda sanktioner mot arbetsgivare.

En 6kad flexibilitet ar efterstravansvard under hela arbetslivet, men sarskilt mot
slutet, da mojligheten att paverka nar, var och hur man arbetar kan fa sarskilt stor
betydelse vid valet att stanna kvar i arbetslivet. | vissa kollektivavtal finns
mojligheten till del- eller flexpension och fler borde fa omfattas av detta. Men
moijligheterna skulle ocksa kunna férstarkas genom att 6vervaga en rattighet att
ga ner i arbetstid pa samma satt som foraldrar till yngre barn har i dag. En
nackdel skulle kunna vara att aldre blir mindre attraktiva fér arbetsgivaren, men
parallellt med andra insatser som starker aldre borde den risken kunna
minimeras. Samtidigt skulle fler genom en saddan mdjlighet stanna langre i
arbetslivet. Vi vet att flexibilitet &r nagot som manga aldre vill ha. Manga slutar i
dag sin anstallning men fortsatter att arbeta i mindre omfattning som tim-
anstallda eller som egenforetagare, vilket innebéar stérre mojlighet att paverka
nar och i vilken omfattning man arbetar. Den flexibiliteten borde erbjudas inom
ramen for anstallningen, vilket skulle ge stérre trygghet och férutsagbarhet for
bade arbetsgivare och arbetstagare.

For att fler ska kunna stanna kvar i arbetslivet, behdver var och en ocksa ta ett
eget ansvar for att vara anstallningsbar aven under de sista aren som aktiv. Det
innebar att aterkommande fundera pa och agera for att 6ka sin kompetens i takt
med de snabba férandringarna. Vi vet att arbetslivets utveckling innebar att alla
kontinuerligt behover fylla pa kunskap och att det behover fortsatta fram till
pensioneringen.

8 Nudging och pensioneringsbeslut https://seniorarbetskraft.se/wp-
content/uploads/2020/08/Rapport-22 Nudging-och-pensioneringsbeslut webb.pdf)
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5. AKAVIAS FORSLAG MOT ALDERISM |
ARBETSLIVET

Alderism tar sig uttryck pa ett subtilt satt och ar inte alltid ar fullt synlig. Darfér ar
opinionsbildning och kunskap tva av nycklarna for att atgarda problemen.

Oka kunskapen och paverka attityder kring aldre i arbetslivet.
Synligg6r aldres kompetens och erfarenhet som en outnyttjad resurs.
Informera fér att motverka myter och negativa stereotyper.

Motverka normen om pension vid 65 ar.

Genom ett aktivt ledarskap kan alderism och aldersdiskriminering motverkas.

Arbetsgivare behoéver verka fér inkluderande attityder till aldre arbetskraft.
Alderism behéver samma typ av fédrebyggande insatser som andra
diskrimineringsgrunder.

Arbetsgivare maste vardera aldres kompetens och arbeta strukturerat med
kompetensvaxling. Det kan exempelvis ske genom mentorskap eller att
strukturerat satsa pa aldersblandade team.

Utveckla férdomsfria och anonymiserade rekryteringsprocesser. Det gynnar
mangfald pa flera olika satt.

Genomfér utbildningar i aldersmedvetet ledarskap for chefer och HR-
funktioner. Genom 6kad kunskap om aldres behov och 6nskemal praktiska
tips och verktyg i sitt ledarskap, kan chefer lara sig hur kompetensen kan tas
tillvara.

En god arbetsmiljé dar fysisk och psykisk ohalsa motverkas ger fler méjligheter
att kunna och orka arbeta hogre upp i aldrarna. En sadan arbetsmiljoé praglas
ocksa av kontinuerligt larande och flexibilitet sa att den enskilde kan paverkar
arbetet i tid och rum.
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e Fler bér fa mojlighet till distansarbete och flexibel arbetstid, sa att alla bade
kan och orkar arbeta langre. Mojligheten till flexibilitet i slutet av arbetslivet
bor forstarkas sa att fler via kollektivavtal far ekonomiska och praktiska
mojligheter att arbeta pa distans och ga ner i arbetstid, exempelvis genom
flexpension eller delpension.

o Overvag att inféra en rattighet for alla att ga ner i arbetstid fran samma alder
som det ar mojligt att ta ut pension (2025: 63 ar). Det kan jamféras med den
ratt som foraldrar har att ga ner med 25 procent av sin arbetstid fram tills
barnet fyller atta ar.

e Genomfér systematiskt samtal med aldre medarbetare for att forsta deras
planer, behov och erfarenheter och hur det dessa paverkar deras 6nskemal
och maéijlighet att arbeta ytterligare nagra ar. Sddana “exitsamtal” ar lika
viktiga att genomféra som introduktion f6r nyanstéllda.

e Arbetsgivaren bor tillhandahalla verktyg som arbetstagaren har behov av for
att utféra arbetet, till exempel terminalglaségon och hérselhjalpmedel.

Genom regelverken och trygghetssystemen kan mycket géras fér att motverka
alderism.

o GOr madjligheter till studier sent i livet generésa. Det ar nédvandigt om fler ska
kunna fortsatta arbeta i ett snabbt férandrat arbetsliv.

e GoOr en oversyn av aldersgransen for studiemedel sa att dldre kan och vagar
studera. Idag begransas mojligheten redan vid 51 ars alder och efter 60 ar ar
det inte moijligt att fa studieldn. P4 samma satt som bidragsdelen i
omstallningsstudiestudiestddet gar att fa fram till 62 ars alder (en grans som
sedan kommer att folja riktaldern), bor det aven bli mojligt att fa 1an till studier
efter 60 ars alder.

e Anpassa aldersgranser for skatt och i socialforsadkringar i takt med att
riktaldern for pensionsaldern stiger.

Det behdvs en samlad politik for att motverka alderism och aldersdiskriminering.
Diskrimineringsombudsmannen (DO) boér fa en utdkad roll och ett fortydligat
uppdrag for att motverka alderism och aldersdiskriminering.
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Tillsétt en Delegation for senior arbetskrafti syfte att bidra med kunskap av
relevans for att i hogre grad ta vara pa aldres kompetens pa
arbetsmarknaden.

Ge DO ett tydligt uppdrag att arbeta proaktivt for att férandra attityder till aldre
i arbetslivet genom informationsinsatser och matningar som kan utvarderas.

Infér en skadestandssanktion om arbetsgivare inte samverkar med
fackforbund kring aktiva atgarder mot alderism och aldersdiskriminering.

Stark DO:s méjligheter att agera mot alderism och aldersdiskriminering
genom att ge DO foreskriftsratt avseende aktiva atgarder och att dessa
féreskrifter férenas med sanktionsavgifter. Avveckla ndAmnden mot
diskriminering.

Foérena arbetsgivarens skyldighet att lamna ut meriter till arbetssékande med
ett skadestand.

Se till att tjanstepensionsavtalen féljer politiska beslut inom pensions- och
socialforsdkringsomradet. Avtal om sjukpension ska finnas for de av Akavias
medlemmar som valjer att arbeta efter 65 ars alder.

Gor avsattningar till tjAnstepension fér personer som véljer att arbeta efter 65
ars alder. Efter 65 och fram till pension ska alla som kvarstar i anstallning
erhalla premiebestamd tjdnstepensionsavsattning, oavsett tidigare
tjdnstepensionsavtal.
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Akavia ar fack- och professionsforbundet for de som vill
mer, som tror pa sin kompetens och férmaga att fa saker
att hdnda. For de som bidrar till en upplyst framtid pa alla
nivaer - for sin egen utveckling, pa sin arbetsplats och for
samhallet. Akavia bildades av Civilekonomerna och Jusek
2020 och samlar ekonomer, jurister, samhallsvetare, it-
akademiker, personalvetare och kommunikatorer.

Nybrogatan 30
Box 5167
102 44 Stockholm

010303 7500
info@akavia.se
akavia.se
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