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1 Problemstilling og bakgrunn

Arbeidsmiljgloven (aml.) 8§15-13a(1) har som hovedregel 70 ars aldersgrense for nar et
arbeidsforhold kan bringestil opphar. Det tradisonelle utgangspunkt for lavere bedriftsin-
terne aldersgrenser var at de var lovlige dersom tre vilkéar var oppfylt. Disse vilkarene var
at ordningen métte vaare konsekvent praktisert, kjent blant de ansatte og kombinert med en
tilfredsstillende pensjonsordning. Vilkarene ble utviklet gjennom rettspraksis, og er i dag
kjent som de tradisionelle vilkar. Ved inkorporeringen av EU- direktiv 2000/78/EF i norsk
rett i 2004 ble det innfert et forbud mot diskriminering i arbeidsmiljgloven kapittel 13.*
Med dette fulgte nye vilkar for bedriftsinterne aldersgrenser. For at en bedriftsintern alders-
grense skulle vaaretillatt ble det ndkrav om at den matte ha et saklig formal, samt vagre
forholdsmessig og ngdvendig.? Dette reiste sparsmé om de tidligere lovlige aldersgrensene
navar ulovlig diskriminerende. Dette var problemstillingen da Hayesterett i Rt.2011 s. 964
Gjensidige for farste gang skulle vurdere en bedriftsintern aldersgrense. Saken gjaldt en
ansatt i Gjensidige som pa grunn av bedriftens aldersgrense pa 67 ar hadde blitt bedt om a
fratre sin stilling, og det var ingen tvil om at de tradisionelle vilkar var oppfylt. Hoyesterett
| aste problemstillingen gjennom en gruppetilnaaming og en vurdering av loven opp mot
direktivet. Gruppetilnaamingen innebar at aldersgrensen ble vurdert i forhold til arbeidsta-
kere som gruppe, og ikkei forhold til den enkelte. Hayesterett kom til at myndighetene
hadde akseptert 67-ars aldersgrenser pa overordnet plan, og at denne aldersgrensen derfor
fortsatt var lovlig. Med dette skapte Hoyesterett ny aktualitet for de tradisonelle vilkar,

siden disse na ble avgjegrendei forhold til om en 67-ars aldersgrense er lovlig.

Jeg skal i denne oppgaven se pa Hayesteretts vurderinger i Gjensidige, saarlig med fokus pa
den konkrete vurdering(punkt 6), men ogsa hvilken betydning grunnlaget for aldersgrensen

har (punkt 7), og hvordan pensjonsreformen vil kunne ha en innvirkning paresultatet i en

'Aml. §13-1
2 Aml. §15- 13a(1), jf. § 13-3(2)



fremtidig sak med samme problemstilling. Her vil jeg ogsa drefte hvorvidt Hayesterett
burde vurdert pengonsreformen (punkt 8). Viderevil jegi lysav at Gjensidige har flyttet
fokus tilbake pa de tradisjonelle vilkar, forsake a avklare hvarettstilstanden er for disse
vilkdrene, og ogsa se paom Gjensidige har hatt betydning for innholdet i dem (punkt 9).
Til slutt vil jeg drefte to problemstillinger i tilknytning til dette. For det ferste pa hvilke
vilkér man kan fastsette aldersgrenser under 67 ar (punkt 10). For det andre hvorvidt det er
adgang til ahato eller flere aldersgrenser i samme bedrift (punkt 11).

Det er for denne oppgaven viktig & gjare to presiseringer.

For det farste ma forskjellen mellom begrepene aldersgrense og pensjonsalder av-
klares. Pensjonsalder blir vanligvis brukt om det tilfellet at en person far rett til pengon pa
et visst tidspunkt, og dermed en rett til & fratre med pensjon. Aldersgrense er derimot det
tilfellet at en person f&r en plikt til & fratre sin stilling.2 | forhold til direktiv 2000/78/EF
presiseres i det i fortalens punkt 14 at direktivet ikke bergrer nagonale bestemmelser om
pensjonsalder.

For det andre ma det presiseres at denne oppgaven tar for seg vilkarssiden av regle-

ne. Virkningen av brudd pareglene om aldersdiskriminering blir derfor ikke behandlet.

2 De relevante hensyn

Prinsippet om likebehandling er det bakenforliggende hensynet og grunnsteinen i forbudet
mot diskriminering. Dette er hovedregelen, og andre motstridende hensyn ma veies mot
dette for & kunne begrunne saklig forskjellsbehandling. Bedriftsinterne aldersgrenser repre-
senterer en direkte diskriminering av eldre, og er derfor i utgangspunktet klart motstridende
dette hensynet.*

*Evju (2010) s. 623
*Se punkt 5.3



Grunnlaget for aldersgrensen i Gjensidige var en pensgonsordning hvor generelle arbeids-
markedshensyn 13 bak, som hensynet til yngre arbeidstakeres mulighet for 8 komme inn pa
arbeidsmarkedet og forutberegnelighet for bade arbeidstaker og arbeidsgiver. Slike hensyn
skiller seg fra de tilfeller hvor grunnlaget er hensynet til helse og sikkerhet. Dette fremgar
blant annet av Ot.prp.nr. 104 (2002-2003), hvor departementet uttalte at aldersgrenser pa
bakgrunn av helse- og sikkerhetsmessige hensyn med stor sannsynlighet ville falle under
unntaket fra diskrimineringsforbudet. Aldersgrenser som i hovedsak baserer seg pa at en
tjenestepengionsordning trer i kraft, stilte de seg derimot mer tvilsomme til om fortsatt kan
opprettholdes.® Det ser derfor ut til at det skal mer tungtveiende hensyn til for & begrunne
den type ordning som var aktuell i Gjensidige, enn de ordninger som begrunnes i forsvar-
lighetsvurderinger. Dette vil ssalig vaae aktuelt under draftelsen om lavere aldersgrenser

enn 67 ar senerei oppgaven.

| det videre presenteres de hensyn som er relevante for bedriftsinterne aldersgrenser slik

ordningen var i Gjensidige.

Hensynet til en verdig avgang gar ut pa at arbeidstaker gjennom en aldersgrense slipper &
bli oppsagt pa grunn av at han ikke klarer & utfgre arbeidet sitt tilfredsstillende, men heller
fratrer pa grunn av aldersgrensen. Arbeidsgiver dipper pa sin side a foreta en konkret vur-
dering av hver enkelt, slik at aldersgrensen kan handheves konsekvent og generelt. Dette
har salig betydning for det tradisjonelle vilkaret om konsekvent praksis, siden en generell
aldersgrense uten konkret vurdering er en forutsetning for at det skal kunne dannes en kon-
sekvent praksis. Pa den annen side vil en slik praktisering fare til at det ikke tas hensyn til
de enkeltpersoner som gnsker & jobbe ut over en aldersgrense, og den personlige interesse
disse har i afortsette sitt arbeidsliv. Statistisk sett vil flere arbeidsfare rammes jo lavere en
aldersgrense fastsettes, slik at dette hensynet dermed far sterre betydning.

* Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) 5.30



Fleksibilitet i arbeidslivet kommer inn som et hensyn for bedriftsinterne aldersgrenser. Mu-
ligheten for a fastsette lavere aldersgrenser gir arbeidsgivere og arbeidstakere en mulighet
for & avtale aldersgrenser etter det behovet som gjelder for bedriften eller bransien. Dette
stiller seg noe annerledes for de ensidig fastsatte bedriftsinterne aldersgrensene, som ikke

har noe avtalemessig grunnlag.

Hensynet til forutberegnelighet tilsier at bade arbeidstaker og arbeidsgiver har fordel av a
vite ndr arbeidstaker skal fratre i god tid fer det faktisk skjer, og klare bedriftsinterne al-
dersgrenser bidrar til dette. Pa den annen side vil man ved atillate ensidig fastsatte alders-
grenser risikere at forskjellene mellom bedriftene blir store, selv innenfor samme brangje.

Forutberegneligheten for arbeidstakerne som gruppe blir da svekket.

Hensynet til & slippe de unge til pa arbeidsmarkedet, og til a kunne forfremme yngre med-
arbeidere er ogsd et relevant hensyn.® En aldersgrense vil kunne pése at det blir en gjen-
nomstrgmming av ansatte i bedriften, dik at eldre arbeidstakere ikke sitter pa de hayere
stillingene og de yngre dermed ikke slipper til.

Retten til pensjon vil kunne veie opp for den eventuelle ulempen den enkelte métte bli ut-
satt for. Dette kan i seg selv ikke begrunne en bedriftsintern aldersgrense, men vil tale for
at aldersgrensen ikke er uforholdsmessig.” P& den annen side er det et viktig hensyn béde i
og utenfor EU at befolkningen stadig blir eldre, og at behovet for arbeidskraft dermed
gker® | Norge reflekteres dette gjennom pensjonsreformen, og myndighetenes satsing p& &
holde eldre lenger i arbeid ved & gke aldersgrensen for opparbeidelse av pensjon. | forhold
til dette hensynet passer det darlig a tillate bedriftsinterne aldersgrenser som kan gjere at

folk gar av med pengon tidligere enn nedvendig.

®Rt.2012'5.219 avsn. 66, Barnard (2012) s. 373
" Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) pkt. 8.4.4
®Barnard (2012) s. 343



3 Presentasjon av Gjensidigedommen

Saken Gjensidige gjaldt Gjensidiges bedriftsinterne aldersgrense pa 67 ar og om denne
innebar et brudd pa forbudet mot aldersdiskriminering i aml. §13-1, jf.§ 13-3(2) og 15-
13a(1).

A hadde jobbet i bedriften siden 1982 og var senior kunderadgiver da hun 7. oktober 2009
fylte 67 ar. Arbeidsoppgavene hennes var blant annet service og salg av skade- og livsfor-
sikringer til privatkunder. Hun hadde i mars 2009 sgkt Gjensidige om afafortsettei stil-
lingen etter fylte 67 ar, men sgknaden ble avsl&tt med den grunn at Gjensidige praktiserte
67ars aldersgrense.

Etter forsgk paakommetil enighet gikk A til sak ved Oslo tingrett 11. september
2009 med krav om at opphgret var ugyldig, samt krav om erstatning. A fikk medhold i at
aldersgrensen var i strid med diskrimineringsforbudet og ble tilkjent erstatning for tapt
Iannsinntekt. Gjensidige anket til Borgarting lagmannsrett. Lagmannsretten frifant Gjensi-
dige med den begrunnelse at ordningen med aldersgrensen falt inn under unntaket i aml.
§13-3(2). A anket satil Hgyesterett. Partene var da enige om at de tradisjonelle vilkar var
oppfylt, altsa at aldersgrensen var blitt praktisert konsekvent, at den var kjent for de ansatte
og at det foreld en god pensjonsordning (70 % ytel sesbasert tjenestepensjon).

Sparsmalet var om aldersgrensen var blitt ugyldig da direktiv 2000/78/EF bleinnfert i
2004. Hayesterett gikk grundig inn i EU-retten med hensyn til direktivet og tolket hvordan
dette skulle forstasi forhold til de norske reglene. De fant at visse kriterier ma vaare oppfylt
etter direktivets artikkel 6, og at de norske reglene tilsvarer dette: "Etter artikkel 6 nr. 1 ma
det farst vurderes om diskrimineringen er objektivt og rimelig begrunnet i et legitimt for-
mal, dernest om diskrimineringen er hensiktsmessig og ngdvendig for Andmdlet. | ar-
beidsmiljgloven § 13-3 annet ledd er det farste kriteriet formulert som et saklighetskriteri-



"9 De p8pekte videre at

um, mens det siste er formulert som et forholdsmessighetskriterium.
direktivet retter seg mot statene og at det derfor var for snevert & bare se pa Gjensidiges
begrunnelse for aldersgrensen, og at EU- domstolens praksis maforstas slik at vurderingen

skal skje ut ifraen gruppebetraktning.

Hoyesterett gikk sa over til en vurdering av om myndighetene hadde akseptert en 67- ars
aldersgrense, og om dette var objektivt og rimelig begrunnet i legitime formdl. De fant at
dette var tilfelle, og begrunnet det blant annet i uttalelser i forarbeider og de sosialpolitiske
formal bak aksepten. Til slutt gikk Hayesterett inn pa hensiktsmessighets- og nadvendig-
hetsspersmalet. De viste til saken Rosenbladt fra EU- domstolen som omhandlet en tysk
lovbestemmel se som tillot tariffavtaler med aldersgrenser. ™ L ovbestemmelsen ble av EU-
domstolen ansett avagrei trad med direktivet, og Hayesterett mener denne saken ma be-
demmes pa samme mate. Til slutt presiserte de at de la betydelig vekt pa den meget gode

pensjonsordningen og at aldersgrensen var relativt hgy i europeisk sammenheng.

Hayesterett konkluderte med at aldersgrensen var i samsvar med direktivet og dermed ogsa
med aml. 813-3(2). Anken ble forkastet.

4 Historisk perspektiv — bakgrunnen for Hgyesteretts

problemstilling

Den historiske utviklingen av reglene om aldersgrenser er et viktig bakteppe for problem-
stillingen Hayesterett sto overfor i Gjensidige. Mdlet i det falgende er derfor, gjennom en
fremstilling av den historiske utvikling, & klargjegre hvordan Heayesteretts problemstilling

oppsto og hvilken rettslig sammenheng den inngar i.

°Rt. 2011 5. 964, avsnitt 48
195ag C-45/09 Rosenbladt mot Oellerking



Det er lang tradision i norsk rett for regler om aldersgrenser, og mye bade av eldre lovtekst
og vilkar utviklet i rettspraksis er fortsatt en del av dagens rettskildebilde.

70-arsregelen i aml. 815-13a(1) 1.punktum fastsetter at man som hovedregel ikke kan
bringe et arbeidsforhold til oppher fer vedkommende har fylt 70 ar. Helt fra Arbeidervern-
loven av 1936 métte reglene om oppsigel sesvern vike nar retten til bedriftspensjon inntrad-
te, og det ble gradvis utviklet strengere vilkar, bade gjennom lovgivning og rettspraksis.
70-arsregelen dlik vi kjenner den i dag ble lovfestet i 1972, i forbindelse med en endring av
pensionsalderen etter folketrygden fra 70 til 67 &r. Det ble da fastsatt at det ikke var saklig
grunn & si opp noen far fylte 70 & kun pa grunnlag av at arbeidstakeren hadde oppnadd
pensonsalderen etter folketrygden. Dette ble gjort fordi den tidligere bestemmelsen om
aldersgrense hadde relatert aldersgrensen til oppfylt pensonsalder. Myndighetene ville med
dette presisere at aldersgrensen ikke hadde endret seg. Denne bestemmelsen ble viderefert i
aml. av 1977 § 60 nr. 4, og aml. av 2005 § 15-7(4). |1 2009 ble regelen flyttet og ordlyden
endret til den n& gjeldende aml. § 15-13a(1)1.punktum.** Regelen gikk da fra & vaae en
oppsigelsesvernregel til & veare en egen oppharsregel. Dette ble gjort fordi departementet
mente regelen terminologisk ikke harte hjemme under § 15-7." Det ble ogsé presisert i

forarbeidene at den endrede ordlyden ikke innebar noen endring i innhold.™

Aml.815-13a(1) 2.punktum er et unntak fra hovedregelen om 70-ars aldersgrense. Dette
unntaket ble farst lovfestet i 2009, og fastsatte at vilkarene for lovlig diskriminering som
ble innfart i 2004 skulle gjelde for lavere aldersgrenser enn 70 &r. Det hadde imidlertid
ogsa far diskrimineringsbestemmelsene og innfaringen av det lovfestede unntaket vaat et
ulovfestet unntak for bedriftsinterne aldersgrenser. Parallelt med utviklingen av 70-
arsgrensen ble det gjennom rettspraksis utviklet tre vilkar for unntak, de sakalte tradisjonel-
le vilkar. Disse var (1) at ordningen métte vaare konsekvent praktisert, (2) at den har vaat

kjent blant de ansatte og (3) at vedkommende arbeidstaker ved avgang har mottatt en til-

' Jakhelln (2000) s. 764 flg.
2 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) s. 67
3 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) s. 85



fredsstillende tjenestepensjonsordning. Disse tre vilkarene ble utviklet gjennom tre under-
rettsdommer: RG 1968 s.371, NAD 1986 s.208 og L B- 1995 -1486."

Far 2004 og innferingen av diskrimineringsreglene var det kun de tre nevnte vilka-
rene som avgjorde hvorvidt en aldersgrense var lovlig eller ikke. Da diskrimineringsreglene
ble innfart ble det krav om at aldersgrensen skulle ha et saklig formal, vaare nadvendig og
ikke uforholdsmessig.™ Dette reiste tvil om de tradisjonelle vilk&rene fortsatt skulle gjelde,
og om dei safall skulle vurderesi tillegg til vilkarene etter de nye diskrimineringsbestem-
melsene. Dette er en egen problemstilling under behandlingen av de tradigonelle vilkar i
punkt 9.4.

| Gjensidige var problemstillingen om en tidligere lovlig adersgrense i henhold til de tradi-
sionelle vilkar, fortsatt var lovlig etter innfaringen av diskrimineringsbestemmel sene. Dette

satte altsa den lange tradisjonen i norsk rett pa preve, opp mot de helt nye EU- reglene.

5 Rettslige problemstillinger i Gjensidigedommen

Hovedproblemstillingen i Gjensidige innebar en tolkning av diskrimineringsforbudet i aml.
813-1(1) og om aldersgrensen falt under unntaksbestemmelsen i 8§ 13-3(2) jf. § 15-13a(1).
Disse bestemmelsene er inkorporert i norsk rett i henhold til EU-direktiv 2000/78/EF. Det
er derfor viktig & klargjere innholdet og bruken av disse bestemmelsene. | det falgende vil

jeg se pade ulike rettslige problemstillingene saken reiste.

5.1 Direktivets stilling i norsk rett

| Norge falges som hovedregel det dualistiske prinsipp, som innebager at EU/EQDS- retten

for & favirkning i Norge mainkorporeresi norsk rett. EGS- avtalen innebagrer imidlertid en

™ Utredning om arbeidsmiljgloven § 15-7 fierde ledd (2008) pkt. 10.1.2
' Utredning om arbeidsmiljgloven § 15-7 fjerde ledd (2008) pkt. 10.2, aml. § 13-3(2)



forpliktelse for myndighetene til & gjennomfgre E@S-retten pd en korrekt méte.*® Gjensidi-
ge gjaldt en norsk lovbestemmel se som ble innfart som fglge av en inkorporering av direk-
tiv 2000/78/EF. Direktivet er ikke en del av EJS- avtalen, og Norge er saledes ikke juridisk
forpliktet til & falge denne. Norge valgte likevel aimplementere direktivet, og en problem-
stilling som da reiser seg for Hoayesterett er hvilken rettslig stilling direktivet og EU-

domstolens avgjgrel ser skal hafor lovtolkningen.

| Gjensidige laHgyesterett til grunn at aml. bestemmelser skal tolkes pa grunnlag av direk-
tivet.'” Dette fremkommer blant annet av Rt.2010 s. 202 Kystlink, som omhandlet sje-
mannsloven § 19 om en aldersgrense pa 62 ar, tilsvarende aml. 70-arsgrense. Her kom
Hayesterett til at forarbeidene forutsetter at domstolene skal bruke direktivet nar de skal
tolke loven. De konkluderte sa med at " Domstolene ma som utgangspunkt vurdere spars-
malet pa selvstendig grunnlag pa bakgrunn av de samme rettskilder som ville gjelde der-
som sparsmadlet hadde blitt forelagt EF-domstolen.” Dette er ogsa senere bekreftet av Hay-
esterett i Rt.2012 s. 219 Helikopterpilot.

Det er dermed klart i norsk rett at direktivet og EU-domstolens avgjarelser skal brukes som
rettskilde ved tolkningen av de norske lovbestemmel sene, selv om Norge ikke er juridisk
forpliktet til afalge direktivet.

5.2 Direktivets innhold

Direktivet skal altsa brukes som rettskilde ved tolkningen, og problemstillingen er da
hvordan direktivet skal forstas.

| Gjensidige fastsetter Hayesterett farst formalet med direktivet, som er & gjennomfare
prinsippet om likebehandling og bekjempe forskjellsbehandling i arbeidslivet pa grunn av

°E@S- rett (2011), EGS- loven
"Rt. 2011 's. 964 avsn. 44



blant annet alder, jf. artikkel 1. Bestemmel sene oppstiller minimumsvilkar som verner alle
personer i ale deler av et individuelt arbeidsforhold, fra ansettelse til oppher.™®

Hoayesterett nevner deretter hovedregelen i artikkel 2, som setter et generelt forbud
mot direkte og indirekte diskriminering. Videre siterer de unntaket i artikkel 6 nr.1 for dis-
kriminering pa grunn av alder. Unntaket fastsetter at " ulige behandling pa grund af alder
[utgjer ikke] forskelsbehandling, hvis den er objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt
formal inden for rammerne af den nationaleret (...) og hvis midlernetil at opfylde det p&-
gaddende formal er hensigtsmaessige og ngdvendige”. Hvis disse vilkar er oppfylt kan sta-
tene bestemme at forskjellsbehandlingen likevel ikke er & anse som diskriminering. Direk-
tivet setter altsa opp to grupper vilkar: Forskjellsbehandlingen mavaae objektivt og rimelig

begrunnet i et legitimt formal, og formalene ma vaare hensiktsmessige og nadvendige.

Direktivet favner altsa vidt, men Hayesterett papeker at det gir statene en vid skjgnnsmes-
sig adgang til & bestemme unntak for aldersdiskriminering under visse vilkar. | norsk rett er
hovedregelen om forbud mot diskriminering fastsatt i aml. 813-1(1) og unntaksadgangen
brukt i aml. 8813-3(2) og 15-13a.

5.3 Implementeringen av direktivet i norsk rett — hovedregelen i aml. §13-1

Etter a ha konstatert at de norske bestemmelsene skal tolkesi henhold til direktivet og hva
dette innebager, er neste problemstilling hvordan direktivet er implementert i norsk rett og

hvordan disse reglene har betydning for bedriftsinterne aldersgrenser.

| Gjensidige papekte Hayesterett farst lovens hovedregel om forbud mot diskriminering i
aml. 813-1(1). 8 13-1(1) er den sentrale bestemmelsen i aml. kapittel 13, og gir et forbud
mot diskriminering, trakassering og instruks om a diskriminere. Bestemmelsen gjelder bade
direkte og indirekte diskriminering, men i Gjensidige og denne oppgaven er det kun direkte

diskriminering som er aktuelt. Bedriftsinterne aldersgrenser er bade en dpenlys diskrimine-

8 2000/78/EF art. 3nr. 1
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ring og representerer en klart darligere behandling av eldre, slik at det ikke er noen tvil om
at det er snakk om direkte diskriminering.’® Bestemmelsen verner b&de hay og lav ader,

men for denne oppgavens del er det kun hgy alder som er tema. ©

Utgangspunktet for Hayetseretts behandling i Gjensidige var derfor at hovedregeleni aml.
813-1(1) innebaaer at bedriftsinterne aldersgrenser i utgangspunktet faller under forbudet

mot diskriminering. De er derfor er ulovlige hvis de ikke favnes av unntaksbestemmel sene.

5.4 Unntakene i arbeidsmiljgloven § 13-3 2.ledd og § 15-13a 1. ledd

Gjensidiges utgangspunkt var altsd at det i henhold til loven er ulovlig diskriminerende
med bedriftsinterne aldersgrenser. Spersmalet blir daom bedriftsinterne aldersgrenser om-

fattes av unntak som gjer at de likevel kan veare lovlige, og hvavilkéarene for dette er.

Arbeidsmiljgloven § 13-3(2) lyder som falger:

8 13-3. Unntak fra forbudet mot diskriminering

(2) Forskjellsbehandling som er nadvendig for & oppna et saklig formal og somikke er
uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som forskjellsbehandles er ikkei strid
med forbudet mot indirekte diskriminering, diskriminering pa grunn av alder eller diskri-

minering av arbeidstaker som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.

Arbeidsmiljgloven 8 15-13a1.ledd lyder som faiger:

§ 15-13a. Oppher av arbeidsforhold grunnet alder

(1) Arbeidsforholdet kan bringes til opphar nar arbeidstaker fyller 70 ar. Lavere alders-
grense kan fglge av annet grunnlag nar grensen er saklig begrunnet og ikke uforholdsmes-

sig inngripende, jf. 8 13-3 andre ledd.

19 Ot.prp.nr.104 (2002-2003) pkt. 8.3.5.3
2 0t.prp.nr. 49 (2004-2005) pkt. 15.2.2
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5.4.1 Forholdet mellom arbeidsmiljgloven § 13-3 2.ledd og § 15-13a 1.ledd

For den videre behandling av unntakene er det viktig & avklare forholdet mellom aml. §13-
3(2) og § 15-13a(1). § 15-13a(1)2.punktum angir vilkarene "saklig begrunnet" og "ikke
uforholdsmessig inngripende”. § 13-3(2) angir i tillegg et nedvendighetskrav. Det kan der-
med etter ordlyden se ut til at vilkdret om ngdvendighet ikke gjelder for § 15-13a(1)
2.punktum. § 15-13a(1)2.punktum viser imidlertid til § 13-3(2), og spersmalet er da om
begge skal brukes, eller om § 15-13a(1)2.punktum kun er en henvisningsregel.

| forarbeidene uttaler departementet at vurderingen av adgangen til lavere aldersgrenser enn
70 & i § 15-13a(1) skal skje "innenfor rammen av" § 13-3(2). % De viser videre il ordlyden
av vilkdrene i § 15-13a(1), og det kan se ut til at de forutsetter at vilkarene etter de to be-

stemmel sene er sammenfallende.

| Gjensidige tar Hoyesterett utgangspunkt i 13-3(2), og jamferer med § 15-13a(1).% De
konstaterer at vilkarene etter direktivet og § 13-3(2) er de samme, og ser ut til & dele vilka-
rene etter § 13-3(2) i to, saklighet og forholdsmessighet. Etter juridisk teori® og Helikop-
terpilot regnes nadvendighet for a vaere et eget vilkar, slik at det blir tre vilkar. Dette, og
den faktiske vurderingen av om aldersgrensen er hensiktsmessig og ngdvendig, gjar at det
kan stilles spersma om de utelater nadvendighetskravet. Det blir da et spgrsma om de i
vurderingen faktisk forholder seg til ordlydeni § 15-13a(1) selv om de fremstiller ngdven-
dighetskravet som noe de skal vurdere. Denne utelatel sen kan vaae et utslag av at de vurde-
rer aldersgrensen pa et lovgiverniva og ikke i forhold til den konkrete bedriften. | dommer
fra EU- domstolen blir det i stor grad overlatt til myndighetene & vurdere om det konkret er
nedvendig, s& lenge form&let fremst&r som legitimt og ikke uforholdsmessig.?* Hoyesterett
kan dermed ha utelatt nadvendighetskravet pa grunn av at de mener saken skal bedgmmes

2L Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) s. 85

?2Rt.2011 5. 964, avsnitt 33

% Hotvedt (2012)

24 Jf. blant annet Rosenbladt og Sag C-411/05 de la Villa
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pa samme mate og pa samme niva som Rosenbladt, og derfor ikke har behevd taet valg i
forhold til § 15-13a(1).%

| Helikopterpilot, som omhandlet en tariffavtalt adersgrense, nevnes ikke 8 15-
13a(1) 2. punktum i det hele tatt som grunnlag, her gar Hayesterett kun inn pa § 13-3(2).
Dette gir klare signaler paat § 15-13a(1) kun er en henvisningsregel.

Pa grunnlag av forarbeidene og hayesterettspraksis ser det ut til at § 15-13a(1)2.pkt. funge-
rer som en henvisningsregel nar det gjelder vilkarene, og at den konkrete vurderingen der-
etter skjer med grunnlag i 8§ 13-3(2). Vilkarene i § 15-13a(1)2.punktum far dermed liten
selvstendig betydning, ut over & presisere at det er de samme vilkdrene somi § 13-3(2). Det
far derfor ingen praktisk betydning at ngdvendighetskravet kan se ut til @ mangle i § 15-
13a(1)2.pkt.

5.4.2 Innholdet i unntakene

| det videre legges det til grunn at 8 15-13a(1)2.punktum er en henvisningsregel, og at vur-
deringen av vilkarene derfor vil bli den samme som etter § 13-3(2). Bestemmelsene be-
handles derfor samlet i det felgende. Problemstillingen er hva innholdet i bestemmel sene

er.

Aml. 8 15-13a(1) er et sealig unntak i henhold til unntaksbestemmelsen § 13-3(2). §13-3(2)
apner pavisse vilkar for en utvidet adgang til forskjellsbehandling pa grunn av alder i trad
med direktivets artikkel 6 nr. 1. Hva som er en lovlig forskjellsbehandling er opp til en
konkret, skjgnnsmessig vurdering, men det ma foreligge et saklig og legitimt formal, og at
midlene for & oppna dette formé&let er nedvendige og forholdsmessige. ?° P grunnlag av
dette fastsetter§ 15-13a(1) for det farste at arbeidstaker etter fylte 70 ar ikke lenger har
oppsigelsesvern. Det er gjennom forarbeidene fastslatt at dette ikke kommer i konflikt med

Rt. 2011 5. 964 avsnitt 66
% Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) pkt. 8.4.5.3
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diskrimineringsbestemmel sene.  Far fylte 70 & er derimot arbeidstaker fullt ut vernet av
oppsigel sesvernet, med unntak av de tilfeller som faller under 2.punktum. Her 3pner loven
for at det pa annet grunnlag, og under vilkar som nevnt i § 13-3(2) kan fastsettes lavere
aldersgrenser enn hovedregelen om 70 &r.
"Annet grunnlag" bygger patidligere praksis, og har tradisonelt sett omfattet bade

ensidige bestemmelser fra arbeidsgiver, tariffavtaler og individuelle avtaler.®

Saklighetskravet i § 13-3(2) er objektivt, slik at arbeidsgivers mening om sakligheten
ikke legges til grunn. * Overordnede sysselsettings- og arbeidsmarkedspolitiske hensyn
nevnes konkret som saklige formdl i direktivets artikkel 6 nr. 1, men ogsa virksomhetsrel a
terte hensyn kan vaae saklige, i og med at ordlyden ikke knytter saklighetskravet opp mot
noe bestemt.* Hensynene som p&beropes m& imidlertid etter EU-domstolens praksis vaare
av almenn interesse.® N&r det gjelder kravene til nedvendighet og forholdsmessighet har
departementet i Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) uttalt at "avgangsalderen ikke settes lavere eller
omfatter flere grupper enn det som er ngdvendig for & oppna formalet." Hvilke midler som
skal brukes for & naformalet har landene en vid skjennsmessig adgang til & bestemme selv,
men EU-domstolen har presisert at denne vide margin ikke ma fa som virkning at diskrimi-
neringsforbudet blir illusorisk.** Det er videre lagt til grunn at en gruppetilnaaming kan
brukes ved vurderingen av disse vilkarene, dik at sparsmalet blir om arbeidstakerne som

gruppe, ikke hver enkelt arbeidstaker, blir ulovlig diskriminert.

7 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) s. 63

% Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) s. 85

» Hotvedt (2012) note 3,5 til aml. §13-3

% Hotvedt (2012) note 5 til aml. §13-3

s Sag C-388/37 Age Concern , premiss 46

s Sag C-388/37 Age Concern premiss 51

%3Rt. 2011 s. 964 avsn. 53, Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) s. 60
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6 Gruppebetraktning og konkret vurdering

Da saken om Gjensidiges aldersgrense skulle opp til Hayesterett, var det store forventinger
til den endelige avklaringen av forholdet mellom diskrimineringsreglene og de bedriftsin-
terne aldersgrensene. 3 | ettertid har det vaat bade jubel og kritikk, bade til resultatet og
fremgangsméaten. * Jeg skal nd pa bakgrunn av dette se narmere pa noen av Hoyesteretts

vurderinger.

Hayesterett vurderer grundig forstaelsen av direktivet, og om dette er korrekt gjennomfert i
norsk rett. Det kan imidlertid se ut som de utelater et viktig aspekt, nemlig den konkrete
vurderingen av Gjensidiges aldersgrense. Hayesterett forholder seg gjennom store deler av
dommen kun til hvordan myndighetene har gjennomfert direktivet. De ser pa om de legiti-
me forma som kreves av direktivet for at en unntaksbestemmelse skal kunne gisi nasjonal
rett er til stede, og om aksepten fra myndighetene av 67-ars aldersgrenser er hensiktsmessig
og nadvendig. Hayesterett har slik sett opphgyet vurderingen til en vurdering av om loven
er riktig gjennomfert, og ikke en konkret vurdering av aldersgrensen opp mot loven. Prob-
lemstillingen i det felgende er derfor om Hoayesterett burde foretatt en mer konkret vurde-
ring i saken.

6.1 Lov og forarbeider

| felge aml. § 2-1 er arbeidsgiver pliktsubjekt etter loven. | forhold til § 15-13a(1) vil det
derfor som utgangspunkt veare arbeidsgiver som skal foreta vurderingen av om vilkarene er
oppfylt, og som har ansvaret for at de er oppfylt for bedriften. Ordlydeni 8§ 15-13a(1) tilsier
ikke at lovgiver har ment noe annet enn at hovedregelen skal gjelde. Det mest naturlige er
daat arbeidsgiver foretar vurderingen i forhold til sine ansatte. Dette tilsier at domstolsvur-

deringen av vilkérene mata utgangspunkt i hver enkelt bedrift.

% NHO (2011a)
% NHO (2011b), Evju (2011)
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813-3(2) omtaler "den eller de som forskjellsbehandles’. Det er klart at det her vi-
sestil en konkret skjannsmessig vurdering i forhold til de som forskjellsbehandles, men det
avgrenses ikke noe naamere® Ordlyden i loven sier altsdikke noe om det er aldersgren-
sens lovlighet overfor hver enkelt arbeidstaker som skal vurderes, eller om det skal deles
inn sterre eller mindre grupper av arbeidstakere, sakalt gruppetilneaming. | forhold til aml.
regler i kapittel 15 om oppsigelse er det klart at det gjelder et prinsipp om individuell sak-
lighet, altsa at sakligheten skal vurderesfor den enkelte.®” Det er altsé et spersmal om dette
ogsavil gjelde ved opphar av arbeidsforholdet pa grunn av en aldersgrense. §13-3(2) ser ut

til & vaare dpen for begge innfallsvinklene.

Forarbeidene til bestemmelsene kan bidratil & utfylle ordlyden neamere. | Ot.prp.nr.104
(2002-2003) uttales det at "Kravet om at forskjellsbehandlingen ma veare nadvendig og
hensiktsmessig innebager (...) at det maforeligge en direkte arsakssammenheng mellom
den anferte begrunnel se og malet som skal oppnas og at arbeidsgiver ma vise at en slik
&rsakssammenheng faktisk foreligger [min kursivering]."* Disse uttalelsene viser at ar-
beidsgiver ma bevise at arsakssammenhengen foreligger. | forhold til § 13-3(2) kan det
altsa argumenteres for en ganske snever tilnaarming, hvor man mase pa hver enkelt ar-

beidsgiver og hvilken begrunnelse de har for sin bedriftsinterne aldersgrense.

Lov og forarbeider tilsier altsd at den konkrete vurdering skal foretas for hver enkelt be-
drift.

% Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) pkt. 8.4.5.3
¥ Johnsen (2012b) note 10
% Ot.prp.nr.104 (2002-2003) pkt. 8.4.5.3
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6.2 Hgyesteretts vurderinger

6.2.1 Utgangspunktet i vurderingen

Hoyesteretts tidligere uttalelser i Kystlink om forholdet mellom direktivet og norsk rett, blir
sitert i Gjensidige avsnitt 44: "Jeg er pa denne bakgrunn blitt stéende ved at det ikke er til-
strekkelig a konstatere at departementet med tilslutning fra stortingskomiteen ved innfe-
ringen av diskrimineringsbestemmelsene i g§@mannsloven (...) var forenlig med direktivet.
Domstolene méa som utgangspunkt vurdere sparsmalet pa selvstendig grunnlag pa bakgrunn
av de samme rettskilder som ville gjelde dersom sparsmélet hadde blitt forelagt EF-
domstolen." Gjennom dette sitatet ser det ut til at Hoyesterett legger til grunn at det ma

foretas en konkret vurdering.

Videre fastsetter de at vurderingen skal skje gjennom en gruppetilnaaming, og ikke for
hver enkelt arbeidstaker. De viser i avsnitt 53 til Kystlink, som gjennom forarbeidene
kommer til at det er adgang til & gjere en gruppetilnaaming ved vurderingen av aml. §13-
3(2) i henhold til EU- dommen dela Villa.* Dette er ogsa senere bekreftet av Hoyesterett i
Helikopterpilot. Sparsmalet blir etter dette hvilken avgrensning gruppetilnaamingen skal

ha

6.2.2 Forarbeider

Forarbeidene sier ikke noe konkret om avgrensningen av gruppetilnaa'mingen. Hayesterett
tolker uttalelsene i forarbeidene dit hen at gruppen skal omfatte alle arbeidstakere som kan
bli omfattet av den aldersdiskrimineringen det er tale om, her de som jobber i bedrifter med
67-ars adersgrense. Et annet tolkningsresultat kan vaare som tingretten i samme sak kom
til, at gruppen blir de som er ansatt i Gjensidige.”® For & vurdere disse ulike tolkningsresul -
tatene kan man se pa departementets utredning om lovens 70-arsregel, som de nevnte for-

arbeidene bygger p& “* Her konkretiseres gruppetilnaamingen noe naamere. Det gis som

%9Rt. 2010s. 202 avsnitt 64-65, Sag C- 411/05 de la Villa
*T0SL0-2009-143503
“! Utredning om arbeidsmiljgloven §15-7 fjerde ledd (2008) pkt. 8.3.2, Ot.prp.nr. 54 (2008-2009)
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eksempel at man ma kunne stette seg pa generell statistisk og forskningsbasert kunnskap
om svekkelsei ulike aldre, og vurdere dette opp mot de ngdvendige krav i den enkelte
brange eller det enkelte yrke. Det kan derfor se ut til at det legges opp til at gruppen skal
snevres inn mer enn det Hayesterett legger til grunn i Gjensidige. Dette kan tastil inntekt
for at Heayesterett har valgt en for vid gruppetilnaaming.

Videre legger Hayesterett til grunni avsnitt 56-57 at lovgiver gjennom forarbeidene har
vist at tidligere praksis, som innebaarer de tradisjonelle vilkar, skal viderefgres "safremt den
er forenlig med Radsdirektivet". Dette felger av bl.a. Ot.prp.nr.54 (2008-2009) s. 61, hvor
det i forbindelse med dreftelsen om hvorvidt 70-arsregelen star seg blir uttalt at " Det [lo-
vens dpning for oppsigelse pagrunn av ader] gir ogsa arbeidsgivere og arbeidstakere en
viss frihet til a kommetil enighet om andre avgangsaldre knyttet til bedriftsinterne pen-
sjonsordninger, en frihet som etter 2004 er begrenset ved at ordningene ma vurder es konk-
ret opp mot aldersdiskrimineringsregel verket [min kursivering]." Hayesterett tolker disse
uttalelsene slik at dersom myndighetenes aksept av aldersgrensen er i henhold til direktivet,
saskal tidligere praksis viderefgres uendret. Det innebagrer at de tradisjonelle vilkarene blir
det eneste som skal vurderes for den enkelte bedrift. Hoyesterett legger dermed til grunn at
det skal skje en endring i vurderingen etter 2004, men at denne endringen ligger pamyn-
dighetenes plan. Derestolkning av "vurderes konkret" er altsa 67-arsgrenser generelt. Pa
den annen side kan uttalel sene tolkes slik at det etter 2004 har blitt en begrensning som gjer
at bedriftsinterne aldersgrenser ma vurderes strengere enn de ble tidligere, slik at vurde-
ringen skal vaae en konkret vurdering av hver enkelt bedrifts aldersgrense. Dette vil inne-
bagre at vurderingen enten i stedet for eller i tillegg til de tradisionelle vilkar, ogsa skal om-
fatte en vurdering opp mot diskrimineringsreglene. Sparsmalet om de tradisjonelle vilkar
skal vurderesi tillegg eller om de faller under diskrimineringsbestemmel sene dreftes naa-
merei punkt 9.4.

En tolkning som innebaaer at det skal skje en konkret vurdering av hver enkelt be-
drift stettes for det farste av uttalelser i Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) s. 63. | disse forarbeide-
ne "legges det til grunn at det ikke vil vaaei strid med forbudet mot aldersdiskriminering a

apne for bedriftsinterne ordninger, under visse forutsetninger, blant annet at de er begrun-
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net i legitime sysselsettings- eller arbeidsmarkedshensyn eller hensynet til helse og sikker-
het, og at avgangsalderen ikke settes lavere eller omfatter flere grupper enn det som er nad-
vendig for & oppna formalet[min kursivering]." Dette kan tolkes slik at den enkelte bedrifts-
interne ordning ma vurderes opp mot visse forutsetninger, og at det dermed ikke er nok at
myndighetene har akseptert aldersgrensen pa generell basis. Rent praktisk vil det ikke veae
mulig & begrense hvor mange grupper en slik aldersgrense vil gjelde for hvis en generell
aksept framyndighetene er nok, siden ale bedrifter dai forhold til diskrimineringsunntaket
naarmest fritt kan fastsette 67- ars grense. Forarbeidene mener tydelig at dette skal begren-
sestil det som er ngdvendig.

For det andre stgttes dette synspunktet av et av departementets utredninger hvor det
uttales at "det er viktig a fremheve at selv om loven dpner for obligatorisk avgang ved be-
driftsfastsatt avgangsalder, sd kan en slik ordning etter en konkret vurdering likevel vaaei
strid med diskrimineringsbestemmel sene. (...) Det faktum at de enkelte ordninger med
bedriftsfastsatt avgangsalder i alletilfelle mavurderes opp mot diskrimineringsregel verket
(pa gruppeniva) (...) gir en viss fleksibilitet til atilpasse aldersgrenser noe mer etter bran-
sievise behov (...)."*Denne uttalelsen tyder pa at det er en vurdering av hver enkelt ord-
ning, og det i allefall bar snevresinn til de enkelte brangjer, her forsikringsbransgjen, nar

gruppetilnaamingen skal brukes.

6.2.3 Ulikheter mellom faktum i Gjensidigedommen og tidligere praksis

Hoayesterett benytter Kystlink og de la Villa som grunnlag for sin gruppetilnaaming, jf.
punkt 6.2.1. Det er imidlertid ulikheter mellom faktum i Gjensidige og disse sakene som
kan begrunne en ulik gruppetilnaaming. | Kystlink og de la Villa er det tale om en vurde-
ring av om en nasjonal lov tilsvarende aml. 70-arsregel er i henhold til direktivet. | Gjensi-
dige er det tale om en bedriftsintern aldersgrense som skal vurderes opp mot nasjonal lov-
givning. Deto vurderingene ligger sdledes pato ulike niva. Det er naturlig at det ved en

vurdering av direktivets inkorporering i nasjonal lovgivning blir tale om en gruppetilnaa-

“2 Utredning om arbeidsmiljgloven § 15-7 fjerde ledd (2008) pkt. 10.3
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ming hvor alle arbeidstakere er inkludert, i og med at loven gjelder for alle. Nar sparsmalet
derimot er om en avtale eller praksis er i henhold til det nagonale unntaket, kan man argu-
mentere for at adgangen til gruppetilnaaming kan brukes, men at den matilpasses det niva
vi nd har med a gjere. | denne saken er problemstillingen a finne ut om en konkret alders-
grense er i henhold til loven (somigjen er i henhold til direktivet). Det kunne da vaat natur-
lig davgrense gruppen til de ansattei Gjensidige eller forsikringsbransgjen, slik at de konk-

rete forhold som foreligger i denne saken ville blitt vurdert.

6.2.4 EU-praksis

Hoyesterett legger i sin totale vurdering stor vekt pa EU- dommen Rosenbladt, som om-
handler en tilsvarende bestemmelse som aml. 8§ 13-15a(1) 2.punktum i tysk rett, som ga
partenei en kollektiv overenskomst eller individuell avtale lov til & bestemme egne alder-
grenser for oppher av arbeidsforhold. | avsnitt 63 i Gjensidige uttaler Hoyesterett at dei
forhold til vurderingen av formalet "vanskelig (...)[kan] se at var sak skal bedemmes an-
nerledes’, ogi avsnitt 65 gjentas dettei forhold til vurderingen av hensiktsmessighet og
ngdvendighet. Rosenbladt far altsa stor, og kanskje ogsa avgjarende betydning for alle de-
ler av Hoyesteretts vurdering.

Resultatet i Rosenbladt var at en slik regel om lavere aldersgrenser var i samsvar med di-
rektivet, men det presiseresi avsnitt 52-53 at "En sadan konklusion er dog ikke ensbety-
dende med, at sddanne bestemmelser i en kollektiv overenskomst er undtaget fra enhver
effektiv retslig kontrol i relation til bestemmelsernei direktiv 2000/78 og ligebehand-
lingsprincippet. (...) For hver overenskomst, der indeholder mekanismen med auomatisk
opher af arbejdsforholdet, skal der nemlig pases, at bl.a. direktivets artikel 6, stk 1, farste
afsnit, er overholdt. (...) [den kollektive overenskomst skal] ogsa selv forfalge et sddant
legitimt mal pa en hensigtsmaessig og nedvendig made [min kursivering]." Retten gjer det
dermed klart at selv om lovbestemmel sen som 3pnet for andre aldersgrenser var i henhold
til direktivet, sd skal hver ordning konkret vurderes opp mot direktivets bestemmelser, med
krav om at legitimt formal, hensiktsmessighet og ngdvendighet skal vaare oppfylt for den
enkelte tariffavtale (som var tilfellet i denne saken). Overfart til norsk rett kan det argu-

menteres for at dette innebazrer at hvert grunnlag for en aldersgrense, enten det er en tariff-
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avtale eller ensidig fastsatt bestemmelse, skal vurderes separat. Ved tariffavtale vil davur-
deringen bli bredere enn ved ensidig fastsatt bestemmelse i en bedrift, siden gruppen som
bergres av bestemmel sen vil vage ulik. | Gjensidige var grunnlaget en ensidig fastsatt be-
driftsintern bestemmel se om alder. Pa grunnlag av Rosenbladt kan man da argumentere for
at vurderingen burde vaat innsnevret til bedriftens begrunnelser. Hayesterett drafter ikke
Gjensidiges konkrete begrunnel se, som arbeidstakeren anferer utelukkende gjelder bedrif-
tens behov.® Hayesterett uttaler tvert imot at det blir "en for snever tilnaaming" & se an til
bedriftens anfarte begrunnelser, og uttaler videre at "Radsdirektivet retter seg mot statene,
og sparsmalet er om direktivet er korrekt gjennomfart. Et springende punkt blir daom
myndighetene har akseptert bedriftsinterne aldersgrenser pa 67 ar, og om dettei tilfelle har
skjedd med et legitimt formal."* Med disse ord snur dermed Hoyesterett pd hele vurde-
ringen, og trekker seg unna den konkrete vurdering de la opp til gjennom sitatet av Kystlink

og den generelle tilslutningen til Rosenbladit.

6.2.5 Juridisk teori

Til stette for det synspunkt at Hayesterett snur og trekker seg unna den konkrete vurdering-
en de laopp til ved siteringen av Kystlink er en artikkel av Stein Evju. Her stiller han seg
kritisk til hvordan Hoayesterett falger opp siteringen av Kystlink. Han mener det kan se ut til
at Hoyesterett reelt sett lener seg paat lovgiver har sett for seg at slike aldersgrenser skal
vagetillatt, men at dette ville stride med de tidligere uttalel ser fra Hagyesterett om det retts-
kildemessige forholdet mellom direktivet og norsk rett. Videre antyder han at Hayesterett
ikke fglger det de tilsynelatende legger til grunn i starten av dreftelsen, slik at de ikke fore-

tar den konkrete vurderingen de burde ha gjort.”

*Rt.2011 5.964 avsn. 21
“Rt.2011 s. 964 avsn. 49
* Evju (2011)
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6.3 Konklusjon

Hoyesterett synes amene, ut i fra de vurderingene de gjer, at de tradisjonelle vilkarene er
det som skal vurderes konkret for hver bedrift, mens diskrimineringsbegrensningen skal
vurderes gjennom en gruppebetraktning hvor alle som jobber i en bedrift med 67-ars al-
dersgrense er inkludert. De mister da den konkrete vurderingen som det kan se ut til at for-
arbeidene, tidligere hgyesterettspraksis og EU- praksis har lagt til grunn at skal skje ved en
rettslig kontroll av ordningen. Jeg mener derfor gode grunner taler for at Hayesterett skulle

haforetatt en mer konkret vurdering av Gjensidiges aldersgrense opp mot lovens vilkar.

7 Betydningen av grunnlaget for aldersgrensen

| Gjensidige benytter Hayesterett Rosenbladt direkte overfert pa sin sak. Rosenbladt om-
handlet en avtalebasert |asning, mens det i Gjensidige er snakk om ensidig fastsatt bedrifts-
intern aldersgrense. Problemstillingen i det felgende er om det har noen betydning for vur-
deringen hvilket grunnlag aldersgrensen fremgar av, og om Hayesterett i sa fall har benyt-
tet Rosenbladt for direkte.

7.1 Likheter mellom tariffavtale og ensidig fastsatt ordning

| Rosenbladt gjaldt saken en lovbestemmelse som 3pnet for tariffavtalte og individuelt av-
talte aldersgrenser. | Gjensidige var tilfellet annerledes, her hadde arbeidsgiver ensidig fast-
satt en aldersgrense. Hoayesterett bemerker at tilfellene er ulike, men mener sakene likevel
skal bedgmmes likt. De begrunner sin direkte bruk av dommen med at tariffavtalen det var
snakk om i Rosenbladt, i henhold til tysk rett var gjort gjeldende ogsa overfor arbeidstakere
som ikke var mediemmer i den aktuelle fagorganisasjon.”® Overfert til norsk rett betyr dette
at Hoyesterett sammenlikner bedriftsinterne aldersgrenser med tariffavtalte aldersgrenser
som pa grunn av ufravikelighetsprinsippet i tariffretten gjelder for alle arbeidstakere, orga-

*®Rt. 2011 s. 964 avsnitt 63
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niserte eller ikke. Det at en tariffavtalt aldersgrense ogsa gjelder for uorganiserte, betyr at
de uorganiserte arbeidstakere ikke har hatt mulighet til & ha innvirkning pa tilblivelsen av
tariffavtalens aldersgrense. Arbeidstakerne i en bedrift som ensidig fastsetter aldersgrenser
for sine ansatte vil pa samme méte ikke ha hatt mulighet til & pavirke resultatet. Hayesterett
har derfor et poeng nar de uttaler at "EU- domstolens vurdering av den tyske ordning ma ha

betydelig overfaringsverdi”, selv om grunnlaget i de to dommene var ulikt.*’

7.2 Ulikheter mellom tariffavtale og ensidig fastsatt ordning

| et av departementets utredninger legges det frem et fordag til lovendring i form av et krav
om tariffavtale i de tilfeller hvor aldersgrensen ikke grunner pa en helse- eller sikkerhetsri-
siko.”® Dette ble ikke fulgt opp i den senere lovendring, men utredningen kan likevel gi
gode grunner for at det bar vaare en forskjell mellom aldersgrenser fastsatt i tariffavtale og
aldersgrenser pa annet grunnlag. Blant annet begrunnes forslaget med at muligheten for a
sette aldersgrenser " ikke skal vaae en rettighet for arbeidsgiver, men en mulighet for be-
driften." Ved & sette krav om tariffavtale sarger man for at det vurderes om det i det hele
tatt skal vaare en dlik ordning, og hvilke vilkar som eventuelt skal gjelde. Det anfares videre
at en aldersgrense er av stor betydning for arbeidstakerne, og at det derfor er rimelig at de
skal fa delta pa utformingen av den. Disse argumentene viser forskjellen mellom sakene
Rosenbladt og Gjensidige. Selv om det riktignok er slik at de uorganiserte ikke far noen
innvirkning pa en tariffavtale som blir gjeldende for dem, innebager en tariffavtale at ar-
beidsmarkedets parter har vurdert aldersgrensen med tanke pa bade arbeidsmarkedet og de
bergrte stillinger og kommet frem til et kompromiss som fungerer for begge parter. Dette
papekes i Rosenbladt avsnitt 49. | en ensidig fastsatt bedriftsintern aldersgrense har ikke
arbeidstakersiden ngdvendigvis deltatt i vurderingen overhodet, dlik at hele vurderingen av
aldersgrensen kan vage foretatt av arbeidsgiver aene. Selv om den enkelte organiserte ar-

beidstaker i praksis ikke har saglig innvirkning pa tariffavtalen, har i ale fall organisasjo-

“"Rt. 2011 s. 964 avnitt 63
“8 Utredning om arbeidsmiljgloven §15-7 fierde ledd (2008) pkt. 10.4
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nene forsgkt a ivareta arbeidstakernes felles interesser pa best mulig méte. Dette ma sies &
utgjare en markant forskjell mellom tariffavtalte aldersgrenser og ensidig fastsatte bedrifts-
interne aldersgrenser. Det er etter dette mer naturlig at aldersgrensen i Rosenbladt ble god-
kjent, enn at den i Gjensidige ble det.

Hoyesterett forsgker & avbgte for noe av denne forskjellen, og uttaler at det "er i det
vesentlige konsensus om ordningen mellom partene i arbeidslivet."® De viser videre til
haringsbrevet i forbindelse med Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), hvor det fremgar at LO og Unio
er enige i at det ber vage adgang til lavere bedriftsfastsatte aldersgrenser.® Det Hoyesterett
imidlertid utelater, er at det i samme hgringsbrev fremgar at LO mener aldersgrenser pa
annet grunnlag enn helse og sikkerhet skal tariffavtal efestes, mens blant annet NHO er imot
et dlikt krav. Det ser derfor ut til at partene er enige om at lavere bedriftsinterne aldersgren-
ser bar kunne fastsettes, men at de er uenige om hvilket grunnlag disse ber ha. Dette svek-
ker Hoayesteretts argument om enighet mellom arbeidslivets parter, og forsterker det syn at

Rosenbladt og Gjensidige omhandler to svaat ulike ordninger.

Hoyesteretts vurdering av hensiktsmessighet og nadvendighet er nesten utelukkende et sitat
fra Rosenbladt, hvor EU- domstolens konklusjon fremkommer.> Her uttaler EU- domsto-
len: "Henset til disse elementer forekommer det ikke urimeligt(...)." Denne uttalelsen viser
tilbake til nettopp de elementer domstolen mener er avgjarende for resultatet, som retten til
pensjon og forankringen i avtale. Hayesterett poengterer ogsa dette. De ser imidlertid ut til
aoverse at EU-domstolen i sin neermere redegjarelse for disse elementer uttaler at den om-
tvistede regel "giver ikke arbejdsgiverne adgang til ensidig at bringe arbedsforholdet til
opher (...) Denne mekanisme, der adskiller sig fra afskedigelse og frivillig fratraeden, hvi-
ler p& et overenskomstmasssigt grundlag[min kursivering]."* Dette i motsetning til i Gjen-
sidige, hvor det nettopp var en ensidig bestemmelse om aldersgrense, som ikke hvilte pa

noe overenskomstmessig grunnlag. Denne presiseringen av et av de avgjarende elementer

“*Rt. 2011 s. 964 avsnitt 58

0 Ot.prp.nr. 54(2008-2009) side 65

*'Rt. 2011 5. 964, avsnitt 65

52 3ag C-45/09 Rosenbladt mod Oellerking avsnitt 49
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for konklugonen i Rosenbladt, gjer det vanskelig & falge Hayesterett i avgjarelsen om &
bruke konklusjonen i Rosenbladt direkte, nar Gjensidige mangler nettopp dette elementet.

7.3 Konklusjon

Det er etter dette god grunn til & hevde at det har betydning hvilket grunnlag en aldersgren-
se fremgdr av, og at Hoyesterett i Gjensidige derfor bruker Rosenbladt for direkte. En ta-
riffavtalt aldersgrense blir dreftet mellom arbeidslivets parter mens en ensidig fastsatt al-
dersgrense ikke behgver a bli draftet overhodet. Forskjellene er derfor for store til at konk-
lugionen i Rosenbladt kan brukes sa direkte som det Hayesterett gjar. Det virker ogsa som
om Hoyesterett overser at EU-domstolen mener det overenskomstmessige grunnlag er et

viktig element som verner arbeidstakerne fra vilkarlig fastsatte al dersgrenser.

8 Pensjonsreformens betydning for vurderingen

| Gjensidige gjorde den ankende part, A, gjeldende at myndighetene i forbindel se med pen-
sionsreformen har uttalt et gnske om at folk skal std lenger i arbeid.” A var ikke selv om-
fattet av pengonsreformen fordi hun var fadt far 1943 (se punkt 8.1). Argumentet bygget
opp under deres anfarsel om at de bredere sosial politiske behov som matil for at en alders-
grense ikke skal vaare diskriminerende, ikke forela. Hayesterett vurderer ikke aldersgren-
sens innvirkning pa pensjonsreformens gjennomfering. De konstaterer kun kort i avsnitt
57-59 at det i forarbeidenetil pengonsreformen ikke gis andre holdepunkter enn at myn-
dighetene fortsatt aksepterer bedriftsinterne aldersgrenser pa 67 ar. Problemstillingen i det
falgende er om det ville utgjort en forskjell dersom A hadde vaat omfattet av det nye sys-
temet. | forbindelse med dette er det ogsa en problemstilling om muligheten til & opptjene

pensjon frem til fylte 75 ar er et rimelighetshensyn som bgr ivaretas.

¥ Rt.2011 s. 964 avsn. 20
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| det felgende gis det farst en kort fremstilling av pengonsreformens bakgrunn og innhold,
far dreftel sen rundt problemstillingene. Dette for & gi et bedre bilde av bakgrunnen for

problemstillingene.

8.1 Pensjonsreformens bakgrunn og innhold

Fra 1. januar 2010 ble det innfart nye regler for opptjening av pensjon i Norge, den sakalte
peng onsreformen. Bakgrunnen for dette er den stadig gkende kostnaden forbundet med
pens onsutbetalingene. Det blir stadig flere eldre, og antall yrkesaktivei forhold til pensjo-
nister har falt siden folketrygden bleinnfert i 1967. Vi studerer mer far vi begynner ajob-
be, vi lever lenger og flere har fatt rett pa starre pensjon. Denne dramatiske utviklingen, og

utsikten for at utviklingen bare vil fortsette, gjar at pensjonsreformen ble nadvendig.>

De nye reglene for opptjening gjelder personer fadt fra og med 1953, med en gradvis innfa-
sing frem til og med 1962- kullet. Alle fadt fraog med 1963 vil dermed fullt ut veare omfat-
tet av det nye systemet. Nye regler for levealdersjustering og fleksibel pengionering tradte i
kraft fra 2011, og gjelder alle fadt fraog med 1943.>

Pensjonen best&r n& av en inntektspensjon og en garantipensjon.® Garantipensjonen
tilsvarer den gamle minstepensjonen. Opptjeningen av inntektspensjonen skjer etter en pro-
sentvis opptjening (18,1 %)°’ for alle & man har hatt pensjonsgivende inntekt, men maks
7,1G av inntekten er med i beregningen.

Under visse vilkar kan man taut hel eller delvis pensjon frafylte 62 ar og fritt kom-
binere dette uttaket med arbeidsinntekt, uten avkorting.>® Eventuell arbeidsinntekt ved si-
den av pensjonen farer til ny pensjonsopptjening fremtil 75 &rs alder. Arlig pensjon blir

regulert etter et forholdstall®® Dette innebagrer at hvis man tar ut pensjon ndr man er 62, far

> Ot.prp.nr37 (2008-2009) pkt. 1.3.1, Bjurstrgm (2010)

% Arbeidsdepartementet (2012)

*Ftrl. § 20-3

*"Ftrl. § 20-5

% Ftrl.§ 20-2 jf. § 20-15, St.meld.nr.5 (2006-2007) pkt.7.5.3
*Ftrl.§§ 20-12 0g 20-13
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man mindrei arlig pensjon enn hvis man venter til man er 75, fordi man da har flere ar man
skal fordele den totale pensjonen pa.

Den gvre aldersgrensen for opptjening av pengonsrettigheter ble hevet fra 70 til 75
ar.®
Hevingen av aldersgrensen etter folketrygden, muligheten til afortsatt hainntekt etter pen-
gonering og at denne farer til videre opptjening av pengonsrettigheter er alle virkemidler i
myndighetenes satsning pa a holde folk lengrei arbeid. Mdl et er at man skal motiverestil &
fortsette i arbeid, helt eller delvis, ndr man har muligheten til & opptjene en bedre pensjon.
Dette vil saalig gjelde for de som har kommet sent ut i arbeid eller har perioder uten pen-

sionsgivende inntekt.*

8.2 Betydningen av malet om & holde folk i arbeid

Det er ingen tvil om at et viktig mal for pensjonsreformen er & holde folk lenger i arbeid.
Dette er uttalt flere steder i forarbeidene, og er en av grunntankene med den nye ordning-
en.®? Dersom alle bedrifter skal kunne fastsette en 67-ars aldersgrense for sine ansatte, vil
det i praksisinnebaare at malet om aholdefolk i arbeid til de er 75 ikke kan oppnas. Selv
om det dpenbart ikke vil bli slik at alle setter slike aldersgrenser, er det en utbredt ordning
som potensielt kan skape problemer pasikt. Saalig problematisk kan dette bli na som ar-
beidsgiverne kan forstd Hayesteretts uttalelser i Gjensidige slik at de ikke trenger noe sak-
lig formal for aha 67 ars aldersgrensei sin bedrift, men kun trenger & oppfylle de tradisjo-
nelle vilkarene. Uansett vil slike aldersgrenser sette en stopper for de eldre (over 67 ar) som

ansker afortsette ajobbe for en bedre pensjon. Den enkelte kan dabli hardt rammet.

®Ftrl. § 3-5(3)
®L Ot.prp.nr.37 (2008-2009) pkt. 3.1
52 Ot.prp.nr.37 (2008-2009) pkt. 6.2.1
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8.3 Betydningen av & kunne opptjene en bedre pensjon

Dersom A hadde vaat omfattet av pensonsreformens opptjeningsregler ville hun ved Gjen-
sidiges aldersgrense vaat avskaret fra a oppna bedre pension, i alle fall i den samme bedrif-
ten og stillingen. Muligheten til & jobbe et annet sted ville hun derimot ikke vaart avskaret
fra. Det kan stilles sparsmal om det er urimelig akreve at A pa67 a mafinne seg jobb et
annet sted for a hamuligheten til & oppnafull pensjonsopptjening. Det er ikke tvilsomt at
dette kan vage svaat vanskelig. En ny stilling garanterer heller ikke samme lgnn, og A kan
bli nedt til & naye seg med darligere lann, og dermed darligere pensjonsopptjening.

| forhold til aml. 813-3(2) blir spersmalet om dette er "uforholdsmessig inngripen-
de", og dermed ulovlig diskriminering. | Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) pkt.8.4.4 dreftes for-
holdsmessighetskravet i forhold til retten til pengon(etter gammel ordning). Her poengteres
det at alle har rett pa pensjon nar de fyller 67 ar, og alle har sdledes et gkonomisk sikker-
hetsnett ved arbeidsforholdets oppher. De viser videre til saken dela Villa, hvor gkonomisk
trygghet ble trukket frem som et avgjegrende moment i forholdsmessighetsbetraktningen.
Her uttaler EU- domstolen at lovbestemmelsen det var tale om ikke kunne anses a veare
uforholdsmessig inngripende blant annet pa grunn av at den tok hensyn til om arbeidstake-
ren hadde opptjent rett til en pensjon "hvis niveau ikke kan anses for at vagre urimeligt”.®®
Forarbeidene tolker denne uttalelsen dlik at EU- domstolen ikke stiller krav om at man skal
ha opparbeidet seg full pensjon pa avgangstidspunktet, men uttalelsen reiser pa den annen
side sparsmal om hva som skal anses for & vaare et urimelig niva®

Dadisse forarbeidene ble skrevet, var maksimal ader for opptjening av pensons-
poeng frem til fylte 70 ar. Arbeidstakeren risikerte derfor kun & miste tre ars opptjening ved
en aldersgrense pa 67 ar. Etter pensionsreformen er maksimal alder for opptjening 75 ér,
og arbeidstakeren kan dermed risikere A miste hele 8 ars opptjening. Dette kan anferes som
en grunn for nalettere & anse en 67-ars aldersgrense for & vaare uforholdsmessig. | depar-

tementets utredning om endring i arbeidsmiljgloven kommenteres lovens adgang til be-

83 5ag C-411/05 de la Villa, avsnitt 73
% Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) pkt.8.4.4
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driftsinterne aldersgrenser i forhold til pensjonsreformen. ® Her argumenteres det bl.a. for
at adgangen kanskje bar oppheves, eller eventuelt sterkt innskrenkes. Grunnen til dette er at
de mener det vil harmonere darlig med pensjonsreformen & oppretthol de regel verket siden
det vil vanskeliggjare eller umuliggjere en arbeidstakers adgang til a stalenger i jobb for &
opptjene seg en bedre pensjon. Dette ble ikke fulgt opp gjennom konkrete lovforslag i den
senere proposisonen, men departementet uttaler at de vil komme tilbake til problemstil-

lingen og se p& eventuelle endringer i gjeldende rettstilstand senere.®

8.4 Betydningen av aveere i arbeid

Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) papeker at et gkonomisk sikkerhetsnett ikke i seg selv er et ar-
gument for & beholde en adgang for pliktmessig fratreden basert pa bedriftsintere ordning-
er, siden "viktigheten av avaaei arbeid for mange vil vaae av starre betydning enn det
gkonomiske aspektet"®’. | Gjensidige nevnesikke dette, men derimot ilegges det gkono-
miske aspektet betydelig vekt. | den nyere dommen Helikopterpilot nevner Hayesterett for
farste gang at inntekt bare er en del av de behovene som dekkes gjennom deltagelsei ar-
beiddivet. Det kan stilles sparsmal om de med dette antyder at denne type hensyn bar inn-

gai forholdsmessighetsvurderingen, slik ogsa forarbeidene antyder.

8.5 Konklusjon

Dersom A hadde vaat omfattet av pengjonsreformen, taler gode grunner for at aldersgren-
sen som rammet henne kunne blitt betraktet som uforholdsmessig inngripende, i og med at
hun mistet muligheten for 8 ars pensjonsopptjening. Samtidig er argumentet om at hun
kunne skaffet seg jobb et annet sted og fortsatt pens onsopptjeningen der, like aktuell som
den var under den gamle pensjonsordningen. Med tanke pa hvor vanskelig det i praksis vil

vage for en pa 67 & skaffe seg ny jobb, saalig med risikoen for at mange bedrifter innfarer

% Utredning om arbeidsmiljgloven §15-7 fierde ledd(2008) pkt. 10.3
% Ot.prp.nr 54 (2008-2009) pkt.8.8
%7 Ot.prp.nr 54 (2008-2009) pkt. 8.4.4
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67 ars aldersgrense, er det likevel sterre grunn til & anse aldersgrensen for uforholdsmessig
inngripende. Dette er ogsa et argument for at muligheten til & opptjene pensgion helt til fylte
75 ér er et rimelighetshensyn som bgr ivaretas.

8.6 Avsluttende bemerkninger

Hayesterett har en rettsavklarende og rettsutviklende rolle i norsk rett, og behandler derfor
ofte prinsipielle spgrsmé som vil f& betydning ut over det enkelte saksforhold.® Det kan
derfor stilles sparsma om de burde dreftet betydningen av pensjonsreformen, selv om A
ikke var omfattet av denne.

Pensjonsreformens ikrafttredel se var naat forestdende, og man kunne derfor anta at
det ville komme saker i fremtiden hvor domstolene matte ta stilling til dette. Videre hadde
myndighetenei forarbeidene til pensjonsreformen klart gitt uttrykk for et mal om aholde
folk lenger i arbeid. Dette kan gi uttrykk for en endring i forhold til de forarbeidene Hayes-
terett benytter i sin argumentasjon. Videre er ordninger med 70 % ytel sesbasert tjeneste-
pension, slik det var i Gjensidige, i ferd med aforsvinnetil fordel for innskuddspensjon
etter OTP- lovensikrafttredelse i 2006. OTP- loven fastsetter at alle bedrifter med ansatte
enten skal ha en innskuddspensjon pa 2 % eller mer av de ansattes lann, eller en bedre pen-
sionsordning. Det kan ogsa nevnes at det nylig ble fremlagt lovforslag fra Banklovkommi-
sjonen om & avsl utte ytel sespensjonene.® Dette lovforslaget er andre del av et starre pro-
sjekt med endringer i pensjonslovgivningen, og som ble pabegynt i 2009. Mye taler derfor
for at Hayesterett burde dreftet betydningen av pensjonsreformen siden bade tjenestepen-

gonene og folketrygden var under stor utvikling og endring.

% Andersen (2012)
% NOU 2012: 13, Dagens Neeringsliv (2012b)
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9 De tradisjonelle vilkar

Jeg gar naover til & se pa konsekvensene av Gjensidigei forhold til de tradisjonelle vilkar.

Ved a godkjenne 67-ars aldersgrenser pa overordnet plan, |aftet Hoyesterett de tradisjonelle
vilkar frem som avgjarende for den konkrete vurderingen. Det blir da viktig & avklare hva
disse vilkarene innebagrer. Problemstillingen i det falgende er derfor hva rettstilstanden er

for detradisonelle vilkar.

9.1 Ordningen har veert kjent blant de ansatte

For at en bedriftsintern aldersgrense skal kunne gjeres gjeldende overfor de ansatte, er det
et vilkdr at arbeidstakerne skal ha kjennskap til ordningen. Dette fremkommer av under-
rettsdommene som ligger til grunn for de tradisjonelle vilkér.” Sparsmélet er hva som skal

til etter norsk rett for at vilkaret skal anses for oppfylt.

9.1.1 Rettspraksis
I RG 1968 s 371 var tilfellet at det gjennom vedtektene for pensjonsordningen i en bedrift

var fastsatt en aldersgrense pa 68 ar for menn. Aldersgrensen var praktisert likt for alle
uansett om de var omfattet pensonsordningen eller ikke. Arbeidstakeren det gjaldt var ikke
ved ansettel sen blitt opplyst om aldersgrensen, men han hadde kort tid etter blitt kjent med
den. Han "foretok seg intet i den anledning”, og lagmannsretten mente da at han hadde ak-
septert ordningen og at den var blitt en del av hans arbeidsavtale.”*

NAD 1986 s. 207 omhandlet en pensionsordning med aldersgrense pa 67 ar for
pliktig fratreden. Her var det gitt relativt omfattende opplysninger om pensjonsordningen
til de ansatte gjennom bade meter, oppslag og annen skriftlig informasjon. Tingretten utta-
ler (noe lagmannsretten slutter seg til) at "det kan ikke stilles sa store krav til slik oriente-
ring at hver enkelt arbeidstaker skal ha fatt fullstendig innsikt i alle sider ved pensjonsord-

"®RG 1968 s. 371, NAD 1986 s. 207, LB-1995-1486
"MRG 1968 5371 pés. 372
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ningen." Hovedtrekkene var kommet klart frem, og retten mente at hver enkelts behov for &
vite mer enn dette, métte de selv taansvar for a skaffe.

LB-1995-1486 gjaldt en tariffavtalt aldersgrense pa 67 ar. Arbeidstakeren det gjaldt
var ikke organisert, men var bundet av tariffavtalen gjennom en henvisning i arbeidsavta-
len. Retten fastsatte kort at searoverenskomsten aldersgrensen fremgikk av hadde vaat til-
fredsstillende videreformidlet til arbeidstakerne. Det fremkommer av partenes anfarsler at
bedriften og tillitsvalgte informerte "etter vanlig praksis', men det utdypes ikke noe naa-
mere hva dette innebar.

| nyere rettspraksis er ikke vilkaret problematisert fordi det har vaat enighet

mellom partene eller utvilsomt at arbeidstakeren har hatt kjennskap til ordningen.”

Det er etter rettspraksis som utgangspunkt klart at aldersgrensen ikke skal komme helt
overraskende pa arbeidstakerne, i og med kravet til kjennskap. | dommene ovenfor blir ikke
vilkaret satt pa spissen, men det var stor forskjell mellom sakene i hvor godt informert de
ansatte var om aldersgrensen. | NAD 1986 s. 207 var det gitt ut mye informasjon, men ret-
ten presiserer at det ikke er krav om noen detaljkunnskap hos den enkelte. | LB-1995-1486
var det informert etter vanlig praksis, noe som ogsa uten tvil ble godkjent. | RG 1968 s. 371
var det derimot ikke informert om aldersgrensen, men arbeidstakeren fant ut av dette selv.
Ogsa dette ble godkjent. Praksis har altsa behandlet ganske ulike tilfeller, og det ser ut til at
det ikke skal myetil far vilkaret anses som oppfylt.

9.1.2 Nyere lovbestemmelser

Det kan stilles sparsmal om den nevnte rettspraksis, og da searlig RG 1968 s. 371, star seg i
dagens rettskildebilde. | dagens lovgivning er det til dels store krav til arbeidsgivers plikt til
ainformere, og det kan da synes noe spesielt at arbeidsgiver ikke skal behave & informere
om en aldersgrense ved ansettelsen.” Vernet av arbeidstaker og den informasjonsplikt som

paligger arbeidsgiver har blitt vesentlig forandret siden 1968. Allerede ved aml. av 1977

"2 Se Rt.2011 5. 964 0g TSTAV-2005-75777
3 5e eksempelvis aml.§§ 4-2, 8-1
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ble vernet betydelig utvidet, og denne utviklingen har fortsatt.” Videre er det i aml.§ 14-6
angitt minimumskrav til arbeidsavtalen. Her fastsettes det at avtalen "skal inneholde opp-
lysninger om forhold av vesentlig betydning for arbeidsforholdet.” En aldersgrense innebae
rer pliktig fratreden pa et tidligere tidspunkt enn lovens hovedregel, og ma derfor veae av
vesentlig betydning for arbeidsforholdet. Det ma pa bakgrunn av denne utvikling kunne
fastdas at arbeidsgiver i dag ikke kan unnga a informere arbeidstaker om en aldergrense
ved ansettelse, og at RG 1968 s. 371 derfor ikke kan ha saarlig betydning for fastsettelsen
av hvasom skal til for & oppfylle vilkaret om kjennskap.

| det felgende legges det til grunn at en aldersgrense er av vesentlig betydning for arbeids-
forholdet etter aml. § 14-6. Bestemmelsen fastsetter da at hver enkelt arbeidstaker, enten
han allerede er ansatt eller blir ansatt, skal bli gjort oppmerksom pa en gjeldende alders-
grense i bedriften. Ved innfaring av en aldersgrense ma arbeidsavtalene endres, dik at de
inneholder opplysninger om dette. Dette fglger av aml.§ 14-8. Dette kan for tariffavtalte
aldersgrenser oppfylles ved en henvisning til tariffavtalen, jf.8 14-6(1) bokstav m. Ved a
legge til grunn lagmannsrettens bemerkning om at det ikke er krav til detaljkunnskap i
NAD 1986 s. 207, vil vilkaret om kjennskap kunne vaae oppfylt dersom arbeidsgiver opp-
fyller kravene til arbeidsavtalen.

Et sparsmd som reiser seg i forbindelse med dette er om det vil vaae ulike krav il
informeringen i ulike situagoner. Hensynet til forutberegnelighet tilsier for det farste at
bedrifter med nyinnfarte aldersgrenser ma ha informert om disse en tid fer de praktiseres.
Jakhelln bemerker dette, og uttaler at nye aldergrenser mainnfaresi god tid far pensjonsal-
deren sl inn for den enkelte, samt at det mé& innfares romslige overgangsordninger.” For
det andre tilsier hensynet til forutberegnelighet at det ma stilles strengere krav til informe-
ringen ved nyinnfarte aldersgrenser enni de bedrifter hvor aldersgrenser har vaat praktisert
i mange ar. Ogsa her kan lagmannsrettens uttalelse i NAD 1986 s. 207, om at man ma kun-

ne stille krav til den enkelte arbeidstaker om a finne ut av detaljene selv, vaae veiledende.

" Ot.prp.nr. 3 (1977-1978) s. 5, Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) punkt 3.1.3, NOU2010: 1 punkt 5
™ Jakhelln (2000) s. 795 flg.
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Det vil vage lettere & stille slike krav til arbeidstaker hvor det er snakk om en aldersgrense
som har eksistert over lang tid, siden arbeidstaker da vil ha lettere tilgang pa informasjon

giennom for eksempel andre ansatte.

Det kan ogsa stilles sparsmdl ved om det ved ansettelse av en eldre arbeidstaker bar veae
strengere krav til kommunisering, i og med at aldersgrensen kan vage naat forestaende.
Aml.§ 14-6 kan ogsa her vagre klargjegrende, siden det klart vil vaae av vesentlig betydning
for arbeidsforholdet & informere om en aldersgrense dersom arbeidstaker ma fratre om fa

ar.

9.1.3 Konklusjon
Det er etter dette klart at det kreves kjennskap til aldersgrensen, men at det ikke stilles

strenge krav til hvor detaljert informasjonen fra arbeidsgiver ma veae for at vilkaret skal
anses for & veae oppfylt. Gode grunner taler for at vilkaret vil veae oppfylt dersom ar-

beidsgiver opplyser om aldersgrensen i arbeidsavtalen i henhold til aml.§ 14-6 og § 14-8.

9.2 Ordningen har veert konsekvent praktisert

Etter tidligere praksis er det videre et vilkar for en lovlig bedriftsintern aldersgrense at ord-
ningen har blitt konsekvent praktisert i bedriften.” Problemstillingen i det felgende er hva
som skal til for at en praksis skal anses for a vege brutt, slik at den ikke lenger oppfyller
vilkaret om konsekvent praktisert aldersgrense.

9.2.1 Rettspraksis

| en av de grunnleggende dommene for de tradisonelle vilkarene, RG 1968 s 371, var en
aldersgrense pa 68 ar praktisert i over 20 ar, fra 1944. 68 &r var i falge retten en vanlig al-
dersgrense i private bedrifter. Den var farst fra utgangen av 1959 konsekvent praktisert,
dik at absolutt alle som fylte 68 ar métte fratre. Arbeidstakeren det gjaldt métte fratre i
1965. Lagmannsretten latil grunn at dette var lang nok tid.

®RG 1968 's. 371, NAD 1986 s. 207, LB-1995-1486
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Som i forrige dom var det i NAD 1986 s. 207 praktisert en pensonsordning med al-
dersgrense pa 67 ar siden 1944. Retten vurderte det at bedriften ikke hadde vaat helt kon-
sekvent i sin praksis, rundt 10 pers de siste 10-15 ar hadde fétt fortsette etter fylte 67 ar.
Totalt ble rundt 10 pers pengonert hvert ar. Lagmannsretten fant at "omfanget er atfor be-
skjedent til at inntrykket av en konsekvent praktisert ordning er rokket". Tingretten (som
lagmannsretten slutter seg til) uttalte at de tilfeller hvor arbeidstakeren hadde fatt fortsette
fremsto som rene unntak, hvor spesielle forhold gjorde unntak nadvendig.

| nyere rettspraksis har ikke dette vilk&ret kommet p& spissen.”’

Pa grunnlag av praksis kan det fastslas at vilkaret kan vaae oppfylt selv om det er gjort
unntak. Det er imidlertid lite i praksis som kan gi veiledning i forhold til om det finnes en
avre grense for hva som er tillatt og en minimumstid for praksisen. | NAD 1986 s. 207 var
det omtrent 10 unntak blant rundt 100 totalt, i |gpet av en periode pa 10-15 ar. Dette ble
ansett for & vaae godt innenfor disse grensene. | RG 1968 s. 371 ble rundt 5 ar konsekvent
praksis godtatt. Praksis har altsa til nd omhandlet tilfeller hvor unntakene har vaat f4, og
det har derfor ikke vaat saalig tvil om at vilkaret om konsekvent praksis har vaat oppfylt.

9.2.2 Teori

Jakhelln uttaler i sin gjennomgang av fastsatte aldersgrenser at "Dersom den etablerte al-
dersgrense er basert bare pa bedriftens praksis, er det grunn til a stille forholdsvis haye krav
til denne praksis far den kan karakteriseres som sa fast at den ma anses for underforstatt og
derfor bindende overfor de ansatte. Men i sin alminnelighet er det neppe grunn til a stille sa
haye krav." "® Han kritiserer videre blant annet RG 1968 s. 3710g juridisk teori for & veare
for unyansert i forhold til kravene til konsekvent praksis. Dette begrunnes med at avvik i
form av at en arbeidstaker av individuelle grunner far fortsette & jobbe ikke kan gjare prak-

sisinkonsekvent, siden bedriftene er forpliktet til ataindividuelle hensyn ved oppsigelse.

7 B-1995-1486, TSTAV-2005-75777, Rt.2011 s. 964
™ Jakhelln (2000) s. 794-795
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Det kan diskuteres om dette syn har noen saalig rettskildemessig vekt i dagens
rettskildebilde. | dag legges det utvilsomt til grunn at vurderingen skal foretas pa gruppeni-
va, og det er fastsatt at oppher av arbeidskontrakt pa grunnlag av aml. § 15-13a(1) ferer til
at de aminnelige reglene om oppsigelse ikke kommer til anvendelse. ”® De krav som stilles
til blant annet saklig grunn for oppsigelse vil da ikke anvendes pa disse tilfellene, og be-
driftene har derfor ingen plikt til & vurdere de individuelle hensyn lenger, slik Jakhelln leg-

ger til grunn.

Jakhelln uttaler ogsa at han mener det er unadig i det hele tatt a drefte om en praksis er
konsekvent eller ikke ndr det dreier seg om unntak som er gjort av hensyn til bedriften, slik
lagmannsretten gjer i NAD 1986 s. 207.2° Lagmannsretten vurderte her kort om de unntak
som var gjort, inkludert de som hadde grunnlag i bedriftens behov, var av for stort omfang
til & fastsette en konsekvent praksis. Dersom uttalelsene til Jakhelln skal legges til grunn,
og bedriften pa slikt grunnlag kan foreta ubegrenset med unntak, ville vilkaret om konse-
kvent praksis bli underminert. Muligheten for unntak maforstas snevert, slik at hensynet til
forutberegnelighet for arbeidstakerne blir ivaretatt.

9.2.3 konklusjon

Samlet sett kan man ut fra rettspraksis og teori fastsla at vilkaret om konsekvent praksis
ikke innebagrer at praksisen skal ha skjedd uten unntak. Unntaksadgangen ma imidlertid
forstas snevert for ikke & underminere hensikten med vilkaret. Det er i flere dommer fast-
st at arbeidsgiver kan la enkelte fortsette arbeidet etter aldersgrensens oppfyllelse og
fortsatt oppfylle vilkaret. Hvor mye som skal til far praksis ikke anses for a veare konse-
kvent nok, foreligger det ingen dommer pa. Det er heller ikke lett & trekke noen konklusjo-
ner om dette ut i fra den praksis som foreligger, men i NAD 1986 s.207 er det i alle fall
uttalt at 10 unntak pa 10-15 ar er "atfor beskjedent" for en bedrift som pensjonerer rundt

10 personer hvert ar.

™ Jf. Rt.2011 s. 964, Rt.2010 s. 202 og Rt.2011 s 974
8 jakhelln (2000) s. 795

36



9.3 Arbeidstaker mottar en tilfredsstillende pensjonsordning

Det tredje og siste vilkaret etter tidligere praksis er vilkaret om at arbeidstager ved fratre-
delse mottar en tilfredsstillende pengonsordning. Innen pension har det skjedd en stor ut-
vikling de siste arene, med innferingen av OTP- loven og pensjonsreformen. Problemstil-
lingen i det fglgende er dagens rettstilstand i forhold til hvordan vurderingen av pensons-

ordningen skal foretas, og hva som kvalifiserer som tilfredsstillende pensonsordning.

9.3.1 Rettspraksis

| RG. 1968 s. 371 falt arbeidstakeren det var snakk om utenfor pensjonsordningen i bedrif-
ten, men bedriften tilbed ham a fortsette & arbeide slik at han minst kunne opptjene like
mye som han ville fatt hvis han hadde veat omfattet. Dette farte til at han faktisk jobbet
viderefra68til fylte 70 ar. Retten papekte dette, men mener at det uavhengig av denne
ordningen ikke kan fa avgjerende betydning at arbeidstaker stér uten pensjon (pensjonsal-
der etter folketrygden var den gang 70 ar). Dette fordi en aldersgrense skal veare generell,
og at det daikke skal vurderesindividuelt. Det avgjarende etter denne dommen blir altsa at
det finnes en pensjonsordning, uavhengig av om arbeidstakeren er omfattet av denneeller
ikke.

I NAD 1986 s 207 uttalte lagmannsretten at "de gkonomiske ytelser fra pengons-
forsikring ma seesi sammenheng med alderspensjon fra folketrygden". De vurderte dermed
hva pengonene samlet ble for arbeidstakeren i forhold til full lann. | dette tilfellet ble pen-
sionen ansett for & vaare en "god ordning som ligger gunstig an sammenlignet med industri-
en som helhet". Det var her snakk om en utbetaling pa totalt 65 % av |gnnen ved full opp-
tjeningstid. Arbeidstakeren hadde bare opptjent 29/40 av opptjeningstiden i bedriften, men
det avgjerende ble ansett & vaare hvordan pensjonsordningen i bedriften fremsto totalt sett.
Her ble altsd aldersgrensen godtatt pa grunnlag av en samlet vurdering av pensjon frafol-
ketrygden og tjenestepensjonen, selv om full pensjon ikke var opptjent.

L B-1995-1486 gjaldt en tariffavtalt aldersgrense pa 67 ar, og arbeidstakeren falt
utenfor pensjonsordningen i bedriften. Lagmannsretten uttalte her at det var nok at arbeids-

takerne fikk pensgion fra folketrygden, slik at det da var saklig a fastsette samme aldersgren-
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sefor alle, uansett om man var omfattet av pensonsordningen eller ikke. Videre uttalte de
"At dette farer til tap av tre ars opptjening etter folketrygden, er ikke tilstrekkelig for a
konstatere at saaroverenskomsten ikke gjelder.” Aldersgrensen ble godtatt, selv om det ikke
innebar noen tjenestepensjon for arbeidstakeren og han heller ikke hadde opptjent full pen-
gon hos folketrygden.

| den farste dommen ville arbeidstaker sttt uten pensjon dersom bedriften ikke hadde til-
budt ham &jobbe videre. | de to siste dommene fikk arbeidstaker pensjon fra folketrygden
ved fratredel se, og hadde dlik sett en gkonomisk sikring selv om bedriftens pensjon ikke
gjiadt eller ikke var fullt opptjent. | Utredningen fra 2008 uttal er departementet i forhold til
disse dommene at det "er vanskelig a trekke en endelig konklusjon i forhold til om det etter
gjeldende rett stilleskrav til at arbeidstakerne skal ha et gkonomisk sikkerhetsnett afalle
tilbake pa ved avgang, men det matrolig legges il grunn at dette er en forutsetning.”  Den

farste dommen kan derfor ikke anses & ha saalig betydning for innholdet i vilkaret.

| Gjensidige var partene i utgangspunktet enige om at de tradisjonelle vilkarene var oppfylt,
men Hoayesterett trekker frem den gode pens onsordningen som et viktig moment i vurde-
ringen. Ut i fra hvordan Hayesterett ordlegger seg ser det ut til at de har vurdert pensjons-
ordningen for Gjensidiges ansatte generelt og ikke individuelt. De bekrefter med dette tid-
ligere praksis om at det er pensjonsordningen som sadan som skal vurderes, uavhengig av

den individuelle opptjening.

Pa grunnlag av rettspraksis kan det utledes at vurderingen av tjenestepensjonen skal skje pa
generelt grunnlag og ikke for den enkelte berarte arbeidstaker. Pensjonsytelsene skal ogsa
vurderes samlet. | eldre praksis fikk dette den betydning at det ikke var avgjerende at ar-
beidstakeren ikke var omfattet av bedriftspensjonsordningen, s lenge han fikk pensjon fra
folketrygden. Tilfredsstillende pensjonsordning var da a fa pensjon, uansett starrelse. | dag
er dette endret, i og med OTP- loven fra 2005 som palegger de aller fleste bedrifter ahaen

81 Utredning om arbeidsmiljgloven § 15-7 fjerde ledd (2008)pkt. 10.1.2
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pensjonsordning for sine ansatte.®? Spersmélet om hva som er en tilfredsstillende pensjons-
ordning har derfor fatt ny aktualitet.

9.3.2 OTP-loven

OTP- loven fastsetter at tilnsarmet alle bedrifter skal ha en pensjonsordning med en mini-
mumssats p& 2 % innskuddspensjon av arbeidstakerens |enn.2 Dersom arbeidsgiver gnsker
en ordning med ytelsesbasert pensjon, skal denne minst tilsvare det arbeidstaker ville fatt
ved innskuddspensjon.®

Loven er relativt ny, og mange som ikke tidligere var omfattet av en tjenestepensjonsord-
ning, vil i arene fremover ikke ha rukket a tjene opp sd mye i OTP- ordningen far de skal
gaav med pensjon. | og med utgangspunktet om en generell vurdering av pensjonsordning-
en vil disse individuelle forskjellene uansett ikke ha betydning. For de som tidligere ikke
hadde tjenestepensjon vil en OTP- ordning uansett vaae bedre, og slik sett kan det na bli
lettere & akseptere at vilkaret til pensjonsordning er oppfylt.

OTP- loven reiser sparsmalet om det er mulig & pasta at en pensjonsordning ikke er til-
fredsstillende nar lovgiver har vurdert hva som skal anses for a vaae minimum. Dersom
dette ikke er mulig, ville det i utgangspunktet innebaare at vilkaret er oppfylt for tilnaamet
ale arbeidsgivere.

En ordning med 2 % innskuddspensjon er ikke er noen saalig god ordning. | forar-
beidene til loven uttales det at reglene er basert pa at arbeidstakerne skal farett til en rime-
lig pensjon, samtidig som bedriftene ikke m& p&legges for store kostnader.®® Det er med
andre ord ikke ment & vaare noe mer enn hva som anses som et absolutt minimum. Man kan
derfor argumentere for at bedrifter som ansker & pensjonere folk pa et tidligere tidspunkt

enn lovens hovedregel ma kunne tilby en bedre ordning enn lovens minimum. Dette for a

& 0OTP-loven § 1
80TP-loven §8 1, 4

8 0OTP-loven § 5

% NOU 2005: 15 punkt 8.2
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kompensere for en aldersgrense under 70 ar, slik en pensjonsordning var et vilkar fer OTP-
loven og alle bedrifter matte tilby det. Det er imidlertid vanskelig & si noe om hvor mye

hayere den eventuelt ma vage.

| Gjensidige uttaler Hayesterett at de legger "betydelig vekt" pa at det var snakk om en
"meget god tjenestepensjon”.®® Pensjonen var en 70 % ytelseshasert tjenestepensjon. Hoy-
esterett legger atsatil grunn at i alle fall en saalig god pensjonsordning skal vektlegges,
men de sier ikke noe om de mange tilfeller hvor pensjonen ikke er sa god som i denne sa
ken. Dette reiser problemstillingen om Hayesterett endrer rettstilstanden, slik at vilkaret om
en tilfredsstillende pensonsordning na blir endret til a vaare et vilk&r om meget god pen-
sjonsordning. Dette som en reaksjon pa at lovgiver na har fastsatt minimumsvilkar gjennom
OTP- loven, og at det da ikke lenger er en problemstilling hvorvidt tjenestepensjonen er
tilfredsstillende.

Hoyesterett sier ikke noe som skulle tyde pa at de mente a fravike tidligere praksis,
og det kan derfor ikke legges til grunn at det har skjedd noen rettsendring. Hoyesteretts
uttalelse er derfor kun en presisering av at det konkret var god grunn til & godkjenne al-

dersgrensen.

9.3.3 Pensjonsreformen

Etter de nye reglene for opptjening av pensjon kan man na opptjene pensjon helt til fylte 75
ar.% En tilfredsstillende pensjon kan da per definisjon bli endret, siden mulig opptjenings-
tid nd er 5ar lengre enn tidligere, og arbeidstakeren kan ta ut pension og samtidig fortsette a
jobbe og tjene opp til en bedre pensjon. Det kan da vage at a stanse en opptjening av pen-
sion ved 67 &r ikke vil vaare en tilfredsstillende pengon, i og med at arbeidstakeren poten-
sielt kan fortsette opptjeningen i 8 ar til. Uttalelseni LB- 1995 -1486, om at tap av tre ars
opptjening, fra67 til 70 ar ikke var nok til & underkjenne tariffavtalen, kommer her i et nytt

lys og sparsmalet blir om 8 ar, fra67 til 75 ar, kan sies dvaae nok i dette henseende. Det

8 Rt. 2011 s. 964 avsnitt 67
¥ Ftrl.§ 3-5(3)
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maimidlertid presiseres at det da denne dommen ble skrevet, var slik at man stanset opp-
tjeningen i det man tok ut pensgon. Etter pensonsreformen kan man fortsette opptjeningen
selv om man har tatt ut pensjon. Slik sett taper man ikke 8 & selv om man blir tvunget til &
gaav med pensjon, men det forutsetter at man klarer a fa seg annet arbeid. Hvis det er
snakk om en aldersgrense som de fleste bedrifter innefor en brangje benytter, vil problemet
med afany jobb salig bli aktuelt.

Pensjonsreformen har altsareist nye problemstillinger. Blant annet kan arbeidsta-
kernes faktiske mulighet for & finne annet arbeid vaare er et moment som ber vurderes. Pa
den annen side vil ikke en aldersgrense lenger innebagre at arbeidstaker er avskaret fraa
opptjene en bedre pensjon. Aldersgrenser har pa den méten blitt mindre inngripende ved

innfagringen av pensjonsreformen.

9.3.4 Konklusjon

Ved innfaringen av OTP- loven og pensonsreformen har den eldre praksis mistet mye av
sin betydning. Blant annet vil det ikke lenger vaae et problem hvorvidt arbeidstaker har rett
til bade pensjon etter folketrygden og bedriftens pensjonsordning. Pa den annen side er
uttalelsene om en generell, samlet vurdering av pensjonene like aktuelle. De nye lovene har
imidlertid reist en del nye problemstillinger rundt hva som na skal anses for & vaaretilfreds-
stillende. Her taler gode grunner for at bedriftene er ngdt til tilby mer enn minimumsord-
ningen etter OTP- loven for atilfredsstille kravet. Hvor mye mer som skal til er det ikke

mulig ut fra dagens rettskildebilde & si noe om.

9.4 Spgrsmalet om de tradisjonelle vilkar blir konsumert av vurderingen

etter arbeidsmiljgloven § 13-3 2.ledd og direktivet

Jeg gér nd over til en vurdering av om de tradisjonelle vilkar med innhold som fastsatt i
punkt 9.1- 9.3 blir konsumert av vilkarene etter aml. 813-3(2) og direktivet.

Da diskrimineringsbestemmelsene ble innfart i norsk rett i 2004, reiste det seg et sparsmal
om de tradisionelle vilkar fortsatt var gjeldende rett. Forarbeidene til diskrimineringsbe-

41



stemmelsene fastslo at det ikke var meningen & "rokke ved" dagens rettstilstand.® Dette ble
viderefart i forarbeidene til aml. av 2005.%

| forarbeidene til aml. § 15-13a presiseres det at friheten til a fastsette egne bedrifts-
interne aldersgrenser ble begrenset ved gjennomferingen av direktivet i 2004.*° Begrens-
ningen gar ut pa at de konkrete ordningene ma vurderes opp mot aldersdiskrimineringsre-
gelverket. Videre konkluderer departementet med at pningen for bedriftsinterne ordninger
under visse forutsetninger ikke er i strid med aldersdiskrimineringsforbudet. Hvorvidt de
tradisjonelle vilkarene skal fortsette a sté som selvstendige vilkar, eller om de omfattes av
diskrimineringsvurderingen sier forarbeidene ikke noe saarskilt om. Merknadene til lovteks-
ten kan imidlertid forstas dik at diskrimineringsbestemmelsene fastsetter en overordnet
ramme som de tradisionelle vilkarene ma holde seg innenfor. Forarbeidene forutsetter ogsa
at det ikke skal skje noen realitetsendring, noe som kan bety at de tradisionelle vilkar skal

sté som far, men det er vanskelig atrekke noen utvetydig konklusjon om dette.

Forarbeidene legger altsa til grunn at tidligere praksis fortsatt er gjeldende rett, men sier
ingenting om hvordan forholdet mellom diskrimineringsbestemmel sene og de tradisonelle
vilkar skal vaae. Problemstillingen i det falgende er om de tradisionelle vilkéar blir konsu-

mert av diskrimineringsvurderingen etter aml. 813-3(2) og direktivet.

9.4.1 Praksis om vilkarene generelt sett

Statoil omhandlet Statoils aldersgrense pa 67 ar som var hjemlet i etablert praksis. Det var
her ikke tvil om at de tradisjonelle vilkar var oppfylt, og at aldersgrensen dermed var lovlig
etter tidligere praksis. Retten mener imidlertid at det etter 2004 kreves noe mer, dik at
praksisen "i tillegg til de krav som er oppstilt i forhold til arbeidsmiljgloven (...) ogsa til-
fredsstiller kravet til saklighet og forholdsmessighet i diskrimineringsdirektivet." Tingret-
ten legger altsatil grunn at bade de tradisjonelle og de nye vilkarene ma vaare oppfylt for a

kunne godkjenne en aldersgrense.

8 Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) s. 30
8 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 194-195
% Ot.prp.nr.54 (2008-2009) pkt 8.4
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| Gjensidige legger Hayesterett de tradisjonelle vilkar til grunn som utgangspunkter
for vurderingen og uttaler at spegrsmalet er om aldersgrensen "ikke lenger er gyldig", altsa
at det har skjedd en endring etter implementeringen av direktivet som innebager at de tradi-
sionelle vilkarene ikke lenger er nok. Dette kan tolkes slik at Hogyesterett her i utgangs-
punktet vurderer det pa samme méte som i Satoil, og at de tradisonelle vilkar ma vaae
oppfylt i tillegg til vilkarene etter diskrimineringsbestemmelsene. Dette vil innebagre at det

naer to sett med vilk&r som skal vurderes.

Uttalelser i Gjensidige og Satoil taler atsafor at de tradisonelle vilkar ikke blir konsumert
av vurderingen etter direktivet. | det videre vil hvert enkelt vilkar bli dreftet i forhold til

problemstillingen.

9.4.2 Vilkaret om kjennskap

| en nylig avsagt dom fra EU- domstolen, Europa- Kommissionen mod Ungarn, fastsatte
domstolen at kjennskap til en aldersgrense var et relevant moment under forholdsmessig-
hetsvurderingen etter direktivet.”> Saken omhandlet en lovfestet aldersgrense pé fylte 62 &r
for blant annet dommere. Loven trédte i kraft 1.januar 2012. Loven hadde tidligere fastsatt
at denne gruppen arbeidstakere hadde rett til & jobbe til fylte 70 ar. Overgangsordningen
medfarte at de dommerne som allerede hadde fylt 62 ar matte fratre etter 6maneder og de
som fylte 62 i |gpet av det farste aret matte fratre 31.desember 2012. Domstolen mente den
tidligere loven hadde skapt en berettiget forventning hos arbeidstakerne om & fa jobbe til
fylte 70, og at nedsettel sen medferte en bratt og betydelig nedsettelse av aldersgrensen uten
at det var tatt hensyn til denne forventningen. De vurderte arbeidstakernes muligheter til &
forutse en slik endring, men slo fast at de ikke kunne "med en tilstragkkelig grad av sikker-
hed at forudse de patamkte sndringer i deres pensionsordning."% Konklusjonen ble at for-
malene kunne vaat oppnadd med mindre inngripende midler, og at loven dermed var et
brudd pa diskrimineringsforbudet.

*! 5ag C-286/12 Europa- Kommissionen mod Ungarn
%2 5ag C-286/12 Europa- Kommissionen mod Ungarn avsnitt 72
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Europa- Kommissionen mod Ungarn viser at det under vurderingen av direktivet er et mo-
ment hvorvidt arbeidstakerne kjente, eller burde kjent til, aldersgrensen. Ved en nedsettelse
av en aldersgrense er det viktig med romslige overgangsordninger, noe som sikrer interes-
sene for de berarte arbeidstakerne. En berettiget forventning om en annen aldersgrense er

0gsa et moment.

Sparsmalet er sa om dette innholdsmessig sammenfaller med det tradigonelle vilkaret om
kjennskap.

Farst og fremt er det klart at arbeidstakerne etter begge vurderingene har krav pa a
fa vite om en adersgrense. Videre ma arbeidstakerne fa informasjon i god tid fer en end-
ring i aldersgrensen. Ut over dette er det vanskelig & si noe konkret, i og med at Europa-
Kommissionen mod Ungarn ikke bergrer de grensespersmal som er vurdert i norsk retts-
praksis om de tradisionelle vilkar. Det fremstar blant annet som a aldersgrensen det var
snakk om i Kommissionen mod Ungarn kom fullstendig overraskende pa de bergrte, og
med en svaat inngripende overgangsordning. Dommen belyser derfor blant annet ikke

spersmalet om hvor mye arbeidsgiver mainformere far innfegring av en aldersgrense.

9.4.3 Vilkaret om konsekvent praksis

EU-domstolen har vurdert konsekvent og sammenhengende lovgivning som en del av for-
holdsmessighetsvurderingen. | saken Fuchs var et av spgrsmdene hvorvidt en tysk be-
stemmelse om tvungen pensjonsalder pa 65 ar var usammenhengende, nar den blant annet
3pnet for at man etter seknad kunne fa fortsette til fylte 68 &.% EU-domstolen kom til at
unntaket ikke gjorde at loven ble usammenhengende. De uttalte at det ut i fra praksis er et
krav om at den pagjeldende lovgivning "faktisk forfalger formaet hermed pa en konse-
kvent og systematisk made."* | den konkrete vurderingen av bestemmelsen fant domsto-

len at unntaket ikke motvirket formalet fordi det var et krav om at videre arbeid var "i tje-

% Forenede sager C-159/10 og C-160/10 Fuchs og Kéhler mod Land Hessen
% Forenede sager C-159/10 og C-160/10 Fuchs og Kéhler mod Land Hessen, premiss 85



nestens interesse."* Dette gjaldt typisk hvis arbeidstaker hadde en pagéende sak som métte
ferdigstilles far fratreden. Domstolen mente at en slik dpning ferte til en mildere lov, som
dermed lettere var forholdsmessig. EU- domstolen mener altsa at konsekvent praktisering
er viktig, men at smale unntaksregler som serger for fleksibilitet kan rettferdiggjeres sa

lenge de ikke undergraver formalet med regelen.®

Fuchs viser at vilkaret om konsekvent praksis er et relevant moment i forholdsmessighets-
vurderingen etter direktivet. Spgrsmalet er om det innholdsmessig er samsvar mellom vur-
deringen etter det tradisjonelle vilkar og direktivet.

Det ser ut til at begge vurderingene legger til grunn at det fortsatt vil vaare konse-
kvent praksis selv om det finnes unntak. P& den annen side er Fuchs uttalelser om at det er
legitimt med unntak i tjenestens interesse, i utgangspunktet ikke sammenfallende med inn-
holdet i det tradigonelle vilkaret. Direkte overfart til bedriftsinterne aldersgrenser vil slike
unntak underminere formalet med vilkaret om konsekvent praksis, jf. dreftelsen i punkt
9.2.2. Domstolens uttalelse om at et vilkar for unntak er at det ikke undergraver formalet
med regelen, gjer likevel at vurderingen etter direktivet er sammenfallende med det tradi-

sionellevilkar.

9.4.4 Vilkaret om tilfredsstillende pensjonsordning

| vurderingen av forholdsmessighetskriteriet etter aml. 813-3(2) og direktivet art. 6 nr 1,
viser Hayesterett i Gjensidige til Rosenbladt, som i sin vurdering av forholdsmessig-
hetskriteriet gar inn pa retten til pension. Hoyesterett kommenterer ikke dette ytterligere,
men rett etter sitatet fra Rosenbladt uttaler Hoyesterett at de legger betydelig vekt pa pen-
sionsordningen. ¥’ Det kan da diskuteres om Hgyesterett her trekker pensjonsordningen inn
i forholdsmessighetsvurderingen, slik at det blir en sammenblanding mellom dette tradiso-
nelle vilkar og direktivets vilkar, eller om pensjon kommer inn i begge settene av vilkar,

men pa ulike mater.

* Forenede sager C-159/10 og C-160/10 Fuchs og Kéhler mod Land Hessen, premiss 88,89
% Barnard (2012) s. 374- 375
*"Rt.2011 s. 964 avsn. 65-67
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Etter flere dommer i EU- domstolen er det ikke tvil om at det i forholdsmessighetsvurde-
ringen er et relevant moment hvorvidt det for arbeidstakeren er en pensjonsordning ved
fratredelse. | Rosenbladt kommer domstolen til at bestemmelsen i tysk rett om automatisk
oppher av ansettelseskontrakter n&r arbeidstakeren ndr pensjonsalder er forholdsmessig.®
Dette begrunnes blant annet i at bestemmelsen tar hensyn til at arbeidstakerne opptjener en
rett til pensjon i Igpet av sitt arbeiddiv. Rosenbladt fglger med dette opp de la Villa som
0gsa pa grunnlag av blant annet hensynet til pensjon kom til at loven ikke var uforholds-

messig.

Sparsmalet er etter dette om pensjon som moment i vurderingen etter direktivet, innholds-

messig er det samme som etter vilkaret om en tilfredsstillende pensjonsordning.

EU- domstolen uttaler i de la Villa at den aktuelle pensonens "niveau ikke kan anses for at
vage urimeligt”, og det kan da diskuteres om domstolen setter krav til pengonens starrel-
se!® Stein Evju uttaler i en artikkel fra 2007 at "Det kan ligge en snublestokk her; ord-
ninger som er generelt akseptable, kan tenkes a ikke kunne anvendes overfor arbeidstagere
som ikke har tilstrekkelig opptjening til & f& en adekvat pensjon."’®* Evju stiller atsa
spersmal ved om den enkelte arbeidstakers opptjening skal fa betydning ved vurderingen. |
Rosenbladt vurderer domstolen den konkrete tariffavtale som var opprettet pa grunnlag av
lovens dpning for a fastsette aldersgrenser. Her konstaterer domstolen at det for arbeidsta-
kerne som var omfattet av avtalen var snakk om en svaat darlig pensjonsopptjening, som
de ikke kunne leve av. Aldersgrensen medfarte sdledes "et betydeligt gkonomisk tab for
arbejdstagerne inden for bygningsrengeringsbranchen i amindelighed og for Gisela Ro-

% Sag C-45/09 Rosenbladt mod Oellerking, avsh. 46 flg.
% 5ag C-411/05 de la Villa, avsn. 73 flg.

1% 5ag C-411/05 de la Villa, avsn. 73

L Evju (2007)
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senbladt i seerdeleshed."'® P& tross av dette blir tariffavtalen godkjent, blant annet fordi
arbeidstakerne ikke var avskaret fra ajobbe et annet sted.

Selv om domstolen nevner pengonens betydning for Gisela Rosenbladt konkret,
benytter de en gruppebetraktning i den naamere vurderingen. Det er derfor ikke holdepunk-
ter for asi at pengonen etter direktivet skal vurderes individuelt. Dette ville ogsa stride mot
EU- domstolens tidligere bruk av gruppetilnsaming ved vurderingen etter direktivet, jf.
punkt 6. Uttalelsene i de la Villa ma derfor tolkes til at pengonen generelt sett ma ha et

rimelig niva.

Pa grunnlag av disse to dommene fra EU- domstolen kan det se ut som at pensjon er et vik-
tig moment, men dersom arbeidstakerne ikke er avskaret fra & jobbe videre et annet sted,
blir ikke darlig penson avgjegrende. Vurderingen skal ogsa foretas pa gruppeniva. Videre
skal selv en pensjon som fremstar som darlig vurderes opp mot samfunnets fordeler ved
aldersgrensen. Om dette uttales det i Rosenbladt: "denne foranstaltning [skal] ses pa
baggrund af den sammenhaang, som den indgér i, og der skal tages hensyn til sAvel det tab,
den kan medfgre for de berarte personer, som de fordele, som samfundet og de mennesker,

der indgér i det, f&r."%

Etter dette kan det se ut som at vilkaret om en tilfredsstillende pensjonsordning er sammen-
fallende med momentet i vurderingen etter direktivet. Sett i sammenheng med dreftelsen i
punkt 9.2 kan det se ut til at det er innholdsmessig like krav til pensonen. For det farste
legger begge til grunn at det ma vaae et gkonomisk sikkerhetsnett i form av pensjon fra
bedriften eller staten for arbeidstakeren ved fratredelse. For det andre er det tilfellet ved full
opptjening som skal vurderes, uavhengig av hva den konkrete arbeidstakeren har opptjent.
Etter det tradisionelle vilkaret ma pensjonen ha et tilfredsstillende niva for & oppfyl-
le kravet. Dette er ogsa fastsatt i de la Villa, og det kan derfor se ut til at det er sammenfall

0gsa pa dette punkt. | Rosenbladt er det imidlertid snakk om en svaat darlig pensjon for

192 sag C-45/09 Rosenbladt mod Oellerking, avsn. 71

193 5ag C-45/09 Rosenbladt mot Oellerking, avsn. 73
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alle som blir omfattet av tariffavtalen, men aldersgrensen blir likevel godkjent. Det er i
punkt 9.3 draftet hvorvidt det tradisjonelle vilkaret etter norsk rett er i endring, blant annet
pa grunn av pensjonsreformens bestemmelser om & kunne fortsette & jobbe etter pensjone-
ring. Etter Rosenbladt kan det se ut til at en darlig pensjon kan oppveies av muligheten til &
fortsette & jobbe. Det kan ikke pa ndvaarende tidspunkt sies sikkert om dette ogsa vil gjelde
etter norsk rett.

9.4.5 Konklusjon

Konklusjonen blir etter dette at de tradisjonelle vilkar for en stor del blir konsumert av vur-
deringen etter aml. §13-3(2) og direktivet. Vilkaret om kjennskap er delvis konsumert, ved
at det ogsa etter EU- domstolen er fastsatt at arbeidstakerne skal ha kjennskap til en alders-
grense og at det ma gis informasjon om en endring i aldersgrensen. Vilkaret om konsekvent
praksis ser ut til & vaare konsumert, ved at det for begge vurderingene er gjort klart at det
ma foreligge en konsekvent praksis, men at det likevel kan skje unntak sa lenge dette ikke
underminerer formalet med aldersgrensen. Vilkaret om en tilfredsstillende pensjonsordning
ser ogsa ut til & vaare konsumert, ved at det i begge tilfeller er et krav om en pensjonsord-
ning, og at denne skal vurderes generelt og ikke individuelt. Her kan det imidlertid stilles
spersmal om pensjonsreformen gjar Rosenbladts vurdering, hvor de vurderte den darlige

pensjonen opp mot muligheten til & jobbe videre, aktuell ogsa for norsk rett.

10 Aldersgrenser under 67 ar

En problemstilling som reiser seg etter Gjensidiges generelle aksept av 67-ars aldersgrenser

er pahvilke vilkar en lavere aldersgrense enn 67 ar kan fastsettes.

Aml. § 15-13a(1) 2.punktum angir ingen nedre grense for lavere aldersgrenser fastsatt pa
"annet grunnlag". Bestemmelsen gir heller ingen veiledning ut over at vilkarene etter aml.
§ 13-3(2) ma oppfylles uavhengig av hvilken aldersgrense lavere enn 70 & det er snakk

om.

48



10.1 Formal som kan veere legitime

Hensynet til helse og sikkerhet er et forma som forarbeidene antar generelt vil ga klar av
diskrimineringsforbudet.™ Som nevnt i punkt 2 skiller dette seg fra de formal som begrun-
nes i generelle arbeidsmarkedshensyn. Helse og sikkerhet er derfor et forma som lettere
kan anses legitimt ved lavere aldersgrenser enn 67 & enn andre formal.

Hensynet er av Jakhelln fremhevet som et viktig hensyn ved lavere fastsatte alders-
grenser enn 70 &r. Han uttaler at det "neppe [kan] tariffavtales, avtales eller fastsettes al-
dersgrense som er lavere enn 70 & og som ikke er begrunnet i helse- eller sikkerhetsmessi-
ge hensyn eller andre tungtveiende spesielle hensyn."'® Forstéelsen av helse og sikkerhet
som tilnarmet eneste relevante hensyn har senere blitt kritisert. '® Jakhellns uttalelse kan
likevel tas til inntekt for at hensynet til helse og sikkerhet er viktig i vurderingen av be-
driftsinterne aldersgrenser. Lovkommentarene uttaler blant annet at "Forutsetningen for at
det lovlig kan innferes virksomhetsfastsatt aldersgrense er at «grensen er saklig begrunnet
og ikke uforholdsmessig inngripende». En aldersgrense som inntrer ved en betydelig lavere
alder enn ordinag pensjonsalder vil vanskelig kunne aksepteres uten at den har klar sam-
menheng med helse- eller sikkerhetsmessige hensyn."'”’ Dette stetter det syn at helse og
sikkerhet star i en sagstilling nar det kommer til & begrunne lavere aldersgrenser. Det er
imidlertid viktig & papeke at hensynet likevel vil svekkes jo lavere aldersgrense det er

snakk om.

Generelle arbeidsmarkedshensyn kan blant annet vaare formadlet om at unge arbeidstakere
skal fainnpassi arbeidslivet, og at de yngre raskere skal kunne forfremmes. Dette er imid-
lertid ikke i seg selv tilstrekkelig for & begrunne en lavere aldersgrense. Dette ble fastslatt i
Helikopterpilot. Hayesterett uttaler her at det ville vaare lite igjen av diskrimineringsforbu-
det dersom man tillot alle arbeidsgivere & paberope seg dette som et avgjerende hensyn.

Videre uttaler de ogsa at arbeidsgiver ma kunne visetil ulike behov, som tilstedevearelse av

1% Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) 5.30

1% Jakhelln (2006) s. 437

' Utredning om arbeidsmiljgloven §15-7 fierde ledd (2008) pkt. 10.1.2
197 Johnsen (2012a)
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flere generasjoner p& arbeidsplassen, for & kunne paberope seg dette® | Gjensidige var
formalet om arbeidsdeling mellom generasionene ett av de hensyn som ble akseptert som
saklig formal. '®

Et annet formd i samme kategori et hensynet til en verdig avgang. Dette formalet
ble draftet av Hoyesterett i Helikopterpilot. Hoyesterett vurderte konkret om det i den aktu-
elle bedriften var et behov for en sa lav aldersgrense som 60 ar for & bevare dette hensynet,
og besvarte dette benektende. Det ble ogsa papekt at hensynet til en verdig avgang er en av
begrunnel sene for lovens 70-&rsregel . ° Dette kan tas til inntekt for at hensynet til en ver-
dig avgang far mindre vekt ved lavere aldersgrenser, i og med at myndighetene har fastsatt
at hensynet er ivaretatt ved 70-arsregelen. Dette synspunktet stettes av NOU 2009:14, som
er en del av et starre arbeid med en samlet lov mot diskriminering. Utvalget uttaler her i
punkt 16.6.4 at " Hensynet til en verdig avgang fra arbeidslivet bar imidlertid ikke kunne

benyttestil & avtale en lavere aldersgrense enn arbeidsmiljglovens 70-arsregel "

10.2 Hensyn i forholdsmessighetsvurderingen

Det er ogsa hensyn som vil tale mot lavere aldersgrenser enn 67 ar. Pensjonsreformen er ett
av disse. Hensynet star sterkt fordi alle bedriftsinterne aldersgrenser under lovens hovedre-
gel vil motarbeide myndighetenes mélsetting om & holde folk lenger i arbeid.*** P& grunn
av dette vil hensynet bli sterkere jo lavere aldersgrensen blir satt. Pengjonsreformen kan
ogsa sies A vise til et endret fokus hos myndighetene, slik at muligheten for & sette lavere
aldersgrenser kanskje vil bli begrenset nar Stortinget skal vurdere arbeidsdepartementets
kartlegging av bedriftsintere al dersgrenser som ferdigstilles hgsten 201212

Et annet hensyn som taler mot lavere aldersgrenser enn 67 ar er hensynet til hvor mange

som blir rammet av aldersgrensen og som fortsatt ensker a arbeide. Ved en aldersgrense pa

1% Rt. 2012 s. 219 avsn. 72

19 Rt. 2011 5. 964 avsn. 60

1Rt 2012's. 219 avsn. 71

" Ot.prp.nr.37 (2008-2009) pkt. 6.2.1
"2 prop. 15 (2012-2013) 5.55
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67 ar er det i dag statistisk sett fa som @nsker a fortsette i jobb. | Gjensidige trekkes dette
frem som et hensyn for en 67-arsgrense, med henvisning til et "utbredt gnske hos mange
ansatte om & g& av ved fylte 67 &".*** Ved lavere aldersgrenser enn 67 &r vil det imidlertid
proporsjonalt bli faare som gnsker a fratre, og hensynet vil da tale mot. Dette slas fast i
Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) punkt 8.4.4., hvor departementet uttalte at "Hvis arbeidsgiver
hadde adgang til & si opp arbeidstakere pa grunn av alder pa et tidspunkt der de fleste ar-
beidstakere fremdeles var i arbeid, ville dette kunne vage tvilsomt i forhold til diskrimine-
ringsregelverket." Hvor mange som vil bli rammet av en bedriftsfastsatt aldersgrense er
atsa et viktig hensyn, som forsterkes jo flere arbeidsfare man risikerer & sette ut av arbeids-
livet.

10.3 Rettspraksis

Hoyesterett la i Gjensidige vekt pa den langvarige tradisonen for 67-ars aldersgrense i
Norge, og myndighetenes aksept av aldersgrensen. Lavere aldersgrenser enn 67 & har ing-
en utbredt tradisjon i Norge, men 65 ars aldersgrense i noen lederstillinger er ganske van-
lig.""* Dette argumentet vil derfor ikke ha saalig gjennomslagskraft for lavere aldersgren-
ser.

Videre uttaler Hoyesterett at de har lagt betydelig vekt pa at aldersgrensen var rela-
tivt hgy sett i europeisk sammenheng.™™® Hayesterett vektlegger altsi en sammenligning
med andre europeiske land, som ogsa skal fglge samme direktiv som Norge. Det kan derfor
vage nyttig & se pa hvilke adersgrenser som gjelder i ulike land. Dansk rett har tilsvarende
adersgrensebestemmelser som norsk rett, med 70 ar som hovedregel, og dpning for lavere
fastsatte grenser.™® | svensk rett er den alminnelige aldersgrensen 67 &r, med &pning for
tariffestet eller individuelt avtalt pensjonsalder som ikke innebager en pliktig avgang.™’

Man kan derfor si at en 67 ars aldersgrense er normalt i de nordiske landene, men at den

"3 Rt. 2011 5.964 avsn. 60

4 Skarning (2012)

"5 Rt. 2011 5.964 avsn. 67

"8 Forskelsbehandlingsloven §85 a stk 1,3 og 4

"7 Anstallningsskyddlagen § 32a, og tilhgrende "relaterad information” (kommentarer)
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svenske rettens bestemmelse om at det ikke er lov & fastsette en aldersgrense under 67 ar,
bare pensjonsalder, er et argument mot lavere aldersgrenser enn 67 &r.

Det er med andre ord fa argumenter i Hoyesteretts behandling i Gjensidige som er
overfgrbare til lavere aldersgrenser enn 67 ar. Det kan derfor stilles sparsma om Gjensidi-

ge kun far betydning for 67-ars aldersgrenser.

| Helikopterpilot handlet saken om en tariffavtalt aldersgrense pa 60 ar. Her uttaler Hayes-
terett at "en aldersgrense pa 60 ar er betydelig lavere enn sekstisyvarsgrensen som var tema
i Hoyesterett i Gjensidigesaken, og sekstifemarsgrensen som var tema i Rosenbladtdom-
men"*®
rettskildebilde. De papeker videre at det ikke forela noe bevisst lovgivervalg bak den tariff-

bestemte aldersgrensen i deres sak. Hayesterett innleder altsa sin draftelse med a papeke at

, 0g uttrykker ogsa tvil om 62-arsgrensen i Kystlink kan opprettholdes i dagens

det er snakk om en "betydelig" lavere aldersgrense, og legger dermed an til at det ikke er
opplagt at en sa lav aldersgrense som 60 & star seg i forhold til diskrimineringsreglene.
Som i Gjensidige var pensonsordningen svaat god, men Helikopterpilot trekker frem de
personlige behov en deltagelse i arbeidslivet dekker for de bergrte personer, og setter dette
opp mot det gkonomiske aspektet.™®

Konklusjonen i Helikopterpilot ble at den tariffavtalte aldersgrensen pa 60 ar var
ulovlig diskriminerende. Dommen viser at det ikke er nok med en lang og fast praksis slik
Gjensidige vektla, men at en aldersgrense ma begrunnes ut fra dagens behov.?° Det er
imidlertid viktig & presisere at det i Helikopterpilot var snakk om en tariffavtalt aldersgren-
se, noe som taler for at en ensidig fastsatt aldersgrense ville vaat ulovlig pa et tidligere

tidspunkt, jf. dreftelseni punkt 7.

18 Rt. 2012 s. 219 avsn. 69
19Rt. 2012 5.219 avsn. 70
12 Skarning (2012)

52



10.4 Konklusjon

Som utgangspunkt er det klart at de samme vilkar gjelder for alle aldersgrenser under 70 ar,
jf. aml.8 15-13a(1). Nar det gjelder hvilke formd som kan vaae legitime ved aldersgrenser
under 67 &, er det saalig hensynet til helse og sikkerhet som skiller seg ut. Det kan se ut il
at dette hensynet alene kan anses som legitimt formal, men ogsa dette hensynet vil svekkes
jo lavere aldersgrense det er snakk om. Nar det gjelder generelle arbeidsmarkedshensyn,
ser det ut til at flere hensyn ma paberopes som formal for a kunne tilfredsstille vilkaret om
legitimt formal. Videre er det hensyn i forholdsmessighetsvurderingen og uttalelser i retts-
praksis som taler mot lavere aldersgrenser enn 67 ar. Det er ut over dette viktig & papeke at

det uansett vil vaare en konkret vurdering av hver enkelt bedrifts aldersgrense.

11 Kan man hato eller flere aldersgrenser i en bedrift?

En problemstilling er om en bedrift kan ha to eller flere aldersgrenser. | det fglgende drof-
tes dette gjennom to tilknyttede problemstillinger. For det farste er sparsmalet om det i
utgangspunktet er adgang til a ha ulike aldersgrenser i samme bedrift. For det andre kan det
oppsta situasjoner ved en endring av en allerede fastsatt aldersgrense som i realiteten inne-
bagrer ulike aldersgrenser innefor samme bedrift, og sparsmalet blir da om det er adgang til
dette.

11.1 Ulike aldersgrenser i samme bedrift

I Innst.O.nr. 100 (2004-2005) uttalte kommunalkomiteen i forhold til saklighetskravet at
"aldersgrenser ikke kan fastsettes vilkarlig. Det vil ikke veae i trad med intensjonen bak
regelverket om aldersdiskriminering. En indikason pa dlik vilkarlighet vil for eksempel

vage tilfeller der samme selskap eller konsern har ulike aldersgrenser for samme type ar-
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beid eller yrke." ! | Innst.O.nr. 18 (2005-2006) ble slik vilkarlighet ytterligere kommentert
i et vedlagt brev fra statsraden til Arbeids- og sosialkomiteen, hvor det uttaltes at "En avtale
som nevnt mellom arbeidsgiver og arbeidstakernes representanter om at arbeidsforholdet til
en bestemt arbeidstakergruppe skal opphgre ved 60 ar, vil kunne vagre i strid med arbeids-
miljglovens likebehandlingskrav i kapittel 13, dersom arbeidsgiver praktiserer andre al-
dersgrenser for samme yrke i andre land."** Ut i fra disse forarbeidene kan det dermed se
ut som at flere ulike aldersgrenser innenfor samme bedrift er utelukket dersom det dreier
seg om samme type arbeid eller yrke. Uttalelsene ser ogsa ut til & omfatte ikke bare den
enkelte bedrift, men ogsa konsernforhold.

Spersmalet er da hvordan det stiller seg dersom det innenfor en bedrift er ulike arbeid
og yrker. Her vil man rimeligvis kunne anta at det vil vaae motsatt. Det er ikke urimelig at
det i for eksempel SAS fastsettes ulike aldersgrenser for de som jobber i inngekkingen og
de som jobber som bagasjestuere. Det er store forskjeller rent fysisk pa disse jobbene, og
hensynet til helse og sikkerhet vil da komme sterkt inn for bagasjestuernes del. Dette vil
kunne begrunne en lavere aldersgrense for disse. Til stette for dette er Innst.O.nr. 100
(2004-2005), hvor departementet uttaler at regjeringen i samarbeid med partene i arbeidsli-
vet skal "gjennomga gjeldende sazraldersgrenser i den hensikt at det i fremtiden blir arbei-
dets art og risiko, og ikke en bestemt alder, som avgjer behovet for en tidlig pensone-
ring."'? Dersom dette blir giennomfert, vil det kunne innebagre at ulike jobber innenfor

samme bedrift kan fa ulike aldersgrenser.

11.2 Innfgring og endring av aldersgrense

En annen problemstilling i tilknytning til dette er problemet ved innfaring eller endring av
en aldersgrense. Det vil dafor eksempel kunne bli den situasjon at de som ble ansait i be-
driften fgr endringen fortsatt skal ha den gamle aldersgrensen, mens de nyansatte far en

heyere aldersgrense. Eventuelt kan det vaare snakk om en overgangsordning for detidligere

2 Jnnst. O.nr. 100 (2004-2005) pkt. 15.2
2 |nnst.0.nr. 18 (2005-2006) vedlegg 3
12 Jnnst. 0.nr. 100 (2004-2005)punkt 15.1.2
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ansatte. Situasionen vil da, frem til alle tidligere ansatte har fratrédt eller overgangsord-

ningen er gijennomfart, reelt sett vage slik at det er to ulike aldersgrenser for samme jobb.

Jakhelln uttaler om innfering av nye aldersgrenser overfor alerede ansatte at en aldersgren-
se vil utgjere en del av de ansattes arbeidskontrakt, og at bedriften da ma ha samtykke far
en eventuell endring. *** Et samtykkekrav vil kunne sette en effektiv stopper for en endring
av aldersgrensen dersom ikke alle samtykker, fordi det som fastsatt ovenfor ikke er tillatt

med flere aldersgrenser for samme stilling.

Det kan i tilknytning til dette ogsa stilles spgrsmal ved om det ved en heving av aldersgren-
sen fra for eksempel 65 til 67 ar er slik at de allerede ansatte da har en rett til & pensjonere
seg fra 65 ar, og en plikt til aga av ved 67. | satilfelle vil det ikke vaae to parallelle alders-
grenser i bedriften, men en frivillig pengonsalder for noen ansatte og en tvungen pensjons-
alder (aldersgrense) for ale. Det ville daikke vaat noe problem, i og med at det er fastslatt
giennom de la Villa at frivillig pensjonsalder er unntatt i direktivets fortale punkt 14 og
derfor ikke er omfattet av diskrimineringsreglene.’”® Bedrifter som gnsker & heve alders-
grensen ber slik sett ga for denne I@sningen, i og med at de da vil vaere pa den sikre siden i
forhold til diskrimineringsreglene, og samtidig dpner for at de allerede ansatte fortsetter til
de er 67 (som jo er gnskelig). Det vil for avrig heller ikke bli noe samtykkekrav, i og med
at arbeidsgiver kan gi sine ansatte flere og utvidede rettigheter uten at dette kommer i kon-
flikt med arbeidstakernes rettigheter.

11.3 Konklusjon

Konklusjonen blir etter dette at det i utgangspunktet ikke er tillatt med ulike aldersgrenser
innenfor samme bedrift eller konsern for samme type yrke eller arbeid, men at dette kan

stille seg annerledes for de bedrifter hvor de ulike stillingene har store forskjeller i fysiske

12 Jakhelln (2000) s. 795 flg.
12 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) pkt.8.4.2
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og psykiske krav. Videre taler juridisk teori for at arbeidsgiver uten samtykke fra samtlige
ansatte ikke kan endre en allerede fastsatt aldersgrense. Dersom problemstillingen retter
seg mot en heving av aldersgrensen kan dette problemet unngas ved & omgjere tidligere

aldersgrense til en frivillig ordning samtidig med at en ny, hgyere aldersgrense fastsettes.

12 Avslutning

Dreftel sen har sett pa Hayesteretts vurderinger i Gjensidige. Her er jeg uenig i vurderingen
av gruppetilnaarmingen, og mener gode grunner taler for en snevrere avgrensing av denne.
Nar det gjelder Hoayesteretts direkte bruk av Rosenbladt, er det store forskjeller mellom
grunnlagene for aldersgrensene som taler for at dette ikke var hensiktsmessig. | tillegg taler
Hoyesteretts rettsavklarende og rettsutviklende rolle for at de burde foretatt en vurdering av
pengonsreformen, saalig siden det er god grunn til atro at aldersgrensen ville vaat ulovlig

diskriminerende dersom arbeidstaker hadde vaat omfattet av pensjonsreformen.

Videre har dreftelsen belyst rettstilstanden for de tradisjonelle vilkar, og fastsatt at Gjensi-
dige ikke har endret rettstilstanden for hva som i dagens rettskildebilde er en tilfredsstillen-
de pensjonsordning. Nar det gjelder forholdet med vilkarene etter diskrimineringsreglene er
det avklart at vilkarene om konsekvent praksis og tilfredsstillende pensjonsordning inn-
holdsmessig er konsumert av diskrimineringsvurderingen. Kravet til kjennskap ser det ut til

at er delvis konsumert.

Til slutt er det dreftet rundt to tilknyttede problemstillinger. For det forste er det belyst
hvilke formd som kan begrunne lavere aldersgrenser enn 67 ar, samt uttalelser i rettsprak-
sis og hensyn som taler mot en slik adgang. For det andre er det avklart at det i utgangs-
punktet ikke er adgang til & ha flere aldersgrenser i en bedrift, med mindre det er ulikheter

mellom stillinger som kan begrunne dette.

56



Det er etter denne dreftelsen fortsatt mange ubesvarte spgrsmal. Utviklingen innenfor pen-
sion har vaat stor de siste arene, og myndighetene har varslet en gjennomgang av adgangen

til bedriftsinterne aldersgrenser p& bakgrunn av dette® | falge Prop. 1 S (2012-2013) skal

127
2.

kartleggingen av bedriftsinterne aldersgrenser ferdigstilles hgsten 201 Det har sa langt

vaat lite saker om bedriftsinterne aldersgrenser for domstolene etter innfaringen av diskri-
mineringsbestemmelsene, men Helikopterpilotdommen i 2012 har blitt kommentert som

128

rettsendrende.™® Det er derfor ingen tvil om at det i arene fremover vil skje mye pa dette

omrédet, som kan endre dagens rettstilstand.

128 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) pkt. 8.8
%" prop. 15 (2012-2013) 5. 55
1% Dagens Neeringsliv (2012b)

57



13 Litteraturliste

13.1 Lovgivning

13.1.1 Norsk lov

Lov om obligatorisk tjenestepenson (OTP- loven) av 21.desember 2005 nr. 124

Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.(arbeidsmiljaloven) (aml) av 17.juni
2005 nr.62

Lov om folketrygd (folketrygdloven) (ftrl) av 28.februar 1997 nr 19

Lov om gjennomfgaring i norsk rett av hoveddelen i avtale om Det europeiske gkonomiske
samarbeidsomrade (EQS) m.v. (EJS- loven) av 27.november 1992 nr.109

Lov om arbeidervern og arbeidsmiljg mv. av 4.februar 1977 nr.4 (opphevet)

Sgmannslov av 30.mai 1975 nr. 18

Lov om arbeidervern av 7.desember 1956 nr. 2 (opphevet)

Lov om arbeidervern av 19.juni 1956 nr.8 (opphevet)

58



13.1.2 Utenlandsk lov

Dansk: hentet frakarnovgroup.dk

Forskel shehandlingsloven

Lov om forbud mot forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
m.v. av 16.desember 2008 nr. 1349

Svensk: hentet fra karnovgroup.se

AnstélIningsskyddlagen

13.2 Forarbeider

Prop. 1 S (2012-2013)

Ot.prp.nr. 54(2008-2009)

Ot.prp.nr. 37 (2008-2009)

St.meld.nr. 5 (2006-2007)

Innst.0.nr. 18 (2005-2006)

Ot.prp.nr. 49 (2004-2005)

Lag om anstallningsskydd av 1982:80

Proposisjon til Stortinget (forslag til stortingsvedtak) for bud-
settaret 2013, av Arbeidsdepartementet

Om lov om endringer i arbeidsmiljgloven (likestilling av ar-

beidstiden for skift- og turnusarbeidere mv.).

Om lov om endringer i folketrygdloven (ny alderspensjon).
Opptjening og uttak av alderspengion i folketrygden.
Innstilling fra arbeids- og sosialkomiteen om lov om end-
ringer i lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid

og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven)

Om lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (ar-

beidsmiljaloven).

59



Innst.O.nr. 100 (2004-2005) Innstilling fra kommunalkomiteen om lov om arbeidsmiljg,

arbeidstid og stillingsvern mv.

Ot.prp.nr. 104(2002-2003) Om lov om endringer i lov. 4.februar 1977 nr 4 om arbeider-

vern og arbeidsmiljg mv.

Ot.prp.nr. 3 (1975-1976) Om lov om arbeidervern og arbeidsmiljg m.v.

NOU 2012: 13 Pensjonslovene og folketrygdreformen ||

NOU 2010: 1 Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet
NOU 2009:14 Et helhetlig diskrimineringsvern

NOU 2005: 15 Obligatorisk tjenestepensjon

NOU 2003:2 Skjerpet vern mot diskriminering i arbeidslivet

Utredning om arbeidsmiljgloven §815-7 fjerde ledd ( "70-arsregelen”), vedlegg til herings-
brev om endringer i arbeidsmiljaloven av 30.10.2008. Trykk:
Departementets servicesenter 10/2008 — opplag 150

13.3 Norske dommer

Hentet fralovdata.no

13.3.1 Hagyesterett

Rt.2012. s.219 (Helikopterpilot)

Rt.2011 s. 974 (Gjensidige — prosessuel | avgjarelse)
Rt.2011 s. 964 (Gjensidige)

Rt.2010 s. 202 (Kystlink)

60



13.3.2 Underrettsdommer
LB-2010-99479 (Gjensidige)

L B-1995-1486

RG-1986-371

NAD-1986-207

TOSL 0-2009-143503 (Gjensidige)
TSTAV-2005-75777 (Statoil)

13.4 Direktiver

Hentet fra nettsiden eur-lex.europa.eu, med dansk oversettelse

2000/78/EF  Om generelle rammebestemmel ser om ligebehandling beskadtigelse og er-

hverv.

13.5 Dommer fra EU- domstolen

Hentet fra nettsiden eur-lex.europa.eu, med dansk oversettelse

Sag C- 286/12 Europa- Kommissionen mod Ungarn

Forenede sager C-159/10 og C-160/10 Gerhard Fuchs og Peter Kohler mod Land Hessen
[prejudisiell avgjerelse] (Fuchs)

Sag C-45/09 Gisela Rosenbladt mod Oellerking Gebaudereinigunsges. mbH [prejudisiell
avgjerelse] (Rosenbladt)

Sag C-388/07 The Queen, pavegne af: The Incorporated Trustees of the National Council

on Aging (Age Concern England) mod Secretary of state for Business, Entreprises and reg-
ulatory Reform [prejudisiell avgjarelse] (Age Concern)

61



Sag C-411/05 Felix Palacios de laVillamod Cortefiel Servicios SA [prejudisiell avgjarel-
se] (delaVilla)

13.6 Juridisk teori

Barnard, Catherine EU employment law, 4.utgave, Oxford, 2012

Evju, Stein Arbeidsrett, utvalgte artikler 2001-2010, 1.utgave, Oslo, 2010

Jakhelln, Henning Arbeidsrettslige studier, Bind I1, 1.utgave, Universitetsforlaget, 2000

Jakhelln, Henning Oversikt over arbeidsretten, 4.utgave, Oslo, 2006

E@Srett. Frederik Sejersted ... [et al.]. 3. utg. Oslo, 2011.

13.7 Artikler

Bjurstrem, Hanne. Ingen vel utenom reform I: Dagsavisen. 23.juli 2010.
http://www.regjeringen.no/nb/dep/ad/aktuel t/taler_artikler/minister/arbeidsminister-hanne-
bjurstrom/2010/ingen-vei-utenom-reform.html 2d=611714 [sitert 28.august 2012]

Evju, Stein. Aldersdiskriminering, bedriftsfastsatt aldersgrense — Hayester etts dom 29.juni
2011 (HR-2011-01291-A). I: Nytt i privatretten. Arg. 13, nr. 3/2011s. 2

Evju, Stein. Proposision om"70-arsregelen” i arbeidsmiljalovens 815-7 |: Nytt i privatret-
ten. Arg. 11, nr. 2/2009 s.4

Evju, Stein Aldersdiskriminering, pensonsalder og alder sgrense — EF-domstolens dom 16.

oktober 2007, sak C-411/05 Palacios de la Villa— Cortefiel Servicios SA | Nytt i privatret-
ten. Arg. 9, nr. 4/2007

62



13.8 Nettdokumenter

Andersen, Svein Tore Om Hoyesterett. Domstol.no 27.9.2011
http://www.domstol.no/no/Enkelt-domstol/-Norges-Hoyesterett/ Om-Hoyesterett/ [sitert
18.november 2012]

Arbeidsdepartementet Spersmal og svar. Pensjonsreform.no
http://www.regj eringen.no/nb/dep/ad/kampanj er/pens onsref orm/no/sporsmal -og-
svar.html 2d=86829#04 [ sitert 18.november 2012]

Dagens Nagingdliv [a] Helikopterpiloter vant i Hayesterett. DN.no, Publisert 14.2.2012
http://www.dn.no/forsiden/politikk Samfunn/article2332370.ece [sitert 23. november 2012]

Dagens Naaingsliv [b] Vil sette bom stopp for lukrativ pensonsordning I: DN.no, Publi-
sert: 09.11.2012 http://www.dn.no/privatokonomi/article2504413.ece [sitert 18.november
2012]

Johnsen, Stig Akenes[a] § 15-13a Oppher av arbeidsforhold grunnet alder |: Arbeids-

rett.no, kommentarer til arbeidsmiljaloven nettverson [sitert 11.oktober 2012]

Johnsen, Stig Akenes [b] § 15-7 Vern mot usaklig oppsigelse |: Arbeidsrett.no, kommenta-
rer til arbeidsmiljaloven nettversion [sitert 18.oktober 2012]

Hotvedt, Marianne Jenum og McClimans, Else Leona. Kap 13 Vern mot diskriminering |:
Arbeidsrett.no, kommentarer til arbeidsmiljgloven nettvergon [sitert 27.august, 15.oktober
2012]

NHOJ[a]. Aldersgrensesak til Hayesterett. nho.no 15.3.2011

http://www.nho.no/arbei dsrett/al dersgrensesak-til-hoeyesterett-article23081-57.html [sitert
19.oktober 2012]

63



NHO[b]. Opprettholder aldersgrense. nho.no 30.6.2011. http://www.nho.no/pens on-og-
forsikring/oppretthol der-al dersgrense-article23537-355.html [sitert 19.0ktober 2012]

Skarning, Nicolay De gvre aldersgrenser under endring. Jusstorget.no 16.4.2012.
http://www .jusstorget.no/article.asp?K ey=1& FagK ey=3& ArtK ey=454 [sitert 9.oktober
2012]

64



