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Sammanfattning

Uppdraget

Enligt direktiven skall utredningen utreda och féresla hur en lagstiftning
med forbud mot diskriminering i arbetsivet av personer med
funktionshinder bor vara utformad samt vilka forfaranderegler som skall
vara tilldmpliga hos Handikappombudsmannen med anledning av den
nya lagen. Dérutéver har utredningen haft i uppdrag att inhdmta och
redovisa andra landers lagstiftning pa omradet samt att se dver lagen
(1974:13) om vissa anstallningsframjande dtgarder och ta stallning till
om reglerna om anstallningsframjande atgéarder helt kan utga ur lagen
eler om de behovs till viss ddl i omarbetat skick och lamna férslag pa
sadana &tgarder.

Behovet av lagstiftning

Regeringen anger redan i direktiven att skyddet for funktionshindrade
mot diskriminering skall gesi lag.

Utredningen gor dessutom bedd mningen att lagforslaget motiveras av
saval principiela skdl som faktiskt behov av en lag som forbjuder
diskriminering.

| dag finns ingen lag i Sverige som specifikt forbjuder diskriminering
i arbetslivet av personer med funktionshinder. Sadana lagar finns
daremot i ett flertal andra lander, t.ex. USA och Storbritannien.

En undersokning som utforts av Statistiska centralbyran pa uppdrag
av Handikappombudsmannen och som presenterades i juli 1997 visar pa
att en stor ddl av drygt 5 400 tillfragade personer med funktionshinder
upplever dler har upplevt sig diskriminerade i arbetdivet.
Understkningen kan svérligen tolkas p& annat sdtt an att diskriminering
forekommer i arbetslivet men dess utbredning &r svar att bedoma.

Ett formodligen viktigare skél for en lag & emdlertid att samhallet pa
ett klart sitt anger sitt avstandstagande mot diskriminering. En lag kan
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forvantas bli normbildande samt forandra av Sentrian dler fordomar
befasta attityder mot funktionshindrade.

Utredningens forslag

Utredningen foresldr i detta delbetdnkande en lag med forbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. |
betankandet foreslas aven en ny lag om Handikappombudsmannen med
anledning av de tillkommande arbetsuppgifter som bor &léggas
ombudsmannen till f6ljd av den nya antidiskrimineringslagen. Darutover
foreslas ndgra konsekvensandringar i redan befintlig lagstiftning.

Forslag till lag mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funkti onshinder

Utredningen foredar en arbetsréttslig lag till skydd for bade
arbetssikande och arbetstagare.

Funktionshindrad &r den som har en medfodd eler till foljd av skada
dler sukdom forvarvad fysisk, psykisk eler begavningsméssig
begransning av funktionsformdgan. Det & inte graden av
funktionsnedséttningen som & avgdrande utan forekomsten av
funktionshindret. Funktionshindret skall dock vara varaktigt.

Forbudet mot diskriminering & i huvudsak uppbyggt kring tre
bestammelser. Tva av dem uttrycker forbud mot diskriminering och den
tredje anger vilka forfaranden som forbudet galler.

Den férsta av dessa bestammelser uttrycker forbudet mot direkt
diskriminering. Med direkt diskriminering avses att en funktionshindrad
person missgynnas i forhdllande till hur ndgon annan utan det
ifragavarande funktionshindret behandlas eler skulle ha behandlats i en
likartad situation. Ett missgynnande bestér i att den funktionshindrade
utsétts for en nackdd; t.ex. nekad anstdllining dler samre
anstéllningsvillkor @n andra arbetstagare. FOr att konstatera huruvida
likartad situation foreigger forvantas en jamforelse goras mellan den
funktionshindrade och en dler fleea andra utan motsvarande
funktionshinder. En faktisk jamforelseperson krévs dock inte utan en
hypotetisk jamforese gar ocksd bra. | en anstéllningssituation antas
jamforelsen i forsta hand goras av meriter i form av utbildning,
erfarenhet och personlig lamplighet for arbetet.

| jAmférelse med andra diskrimineringsgrunder (kon, ras redigion,
sexudl 1aggning etc.) kan funktionshinder betydligt oftare antas komma
att ha inverkan pa den enskildes formaga att utfora ett visst arbete.
Forhallandena pa arbetsplatsen kan darfor i manga fall komma att
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innebdra att en funktionshindrad inte har samma mdjlighet att utféra
arbetet i frdga som de flesta andra. Aven om den funktionshindrade i
ovrigt har jamforbara meriter fordligger i sadana fall inte likartad
situation. Det kan da inte heller vara fraga om diskriminering.

Fordaget innehdller med hansyn till detta for gruppen
funktionshindrade mycket speciella forhdllande en regel som anger att
forbudet mot diskriminering &ven géller de fall da arbetsgivaren genom
att vidta stéd- och anpassningsatgarder kan skapa en likartad situation
och det skaligen kan krévas att arbetsgivaren vidtar sadana atgarder.
Atgérder som kan behéva vidtas & anskaffande av tekniska hja pmedel
och sérskilda arbetsredskap dler forandringar i den fysiska arbetsmiljon.
Det kan &ven bli frdga om &andringar i arbetsorganisationen,
arbetsuppgifterna, arbetstiderna m.m. Arbetsgivaren alaggs sdledes i det
enskilda fallet en viss skyldighet att anpassa arbetsplatserna. Vid
beddomningen av vad som & skdligt att kréava av arbetsgivaren bor
hansyn tas till omstandigheter som kostnaden for atgarden, den
forvantade effekten darav, ovriga oldgenheter for arbetsgivare, den
forvantade varaktigheten av anstéllningen m.m.

Den andra férbudsregeln uttrycker forbud mot  indirekt
diskriminering. Den innebér att en arbetsgivare inte far lov att tillampa
en bestamme se, ett kriterium dler et forfaringssétt som forefaller vara
neutralt men som vid en nérmare anblick missgynnar en vasentligt storre
andd personer med visst funktionshinder jamfért med personer utan
sadant funktionshinder. Detta géller, savida inte, bestammesen, kriteriet
dler forfaringsséttet motsvarar et godtagbart verksamhetsbehov samt
tilldmpningen & lamplig och nédvandig.

De forfaranden vid vilka skyddet mot diskriminering géller & nér en
arbetsgivare tar ut stkande till anstélningsintervju, beslutar i
anstallningsfragan dler vidtar annan atgard under
anstéllningsforfarandet. Vidare géller skyddet nér arbetsgivaren beslutar
om befordran dler tar ut arbetstagare till utbildning for befordran eler
tilldmpar 16n dler andra anstéliningsvillkor, leder och férddar arbetet,
sager upp, avskedar, permitterar dler vidtar andra ingripande &tgérder
mot en arbetstagare. Att ett anstéllningsbeslut har fattats ar inte en
forutséttning for att forbudet skall kunna dberopas. En ensam stkande
som inte far et arbete kan gora forbudet gallande. Aven om et
angtéllningsforfarande  avbryts, och ingen alls anstélls, kan
diskriminerande forfaranden under rekryteringsforfarandet eler beslutet
att inte anstélla angripas.

Det forutsétts inte, for att diskriminering skall kunna foreligga, att
arbetsgivaren haft diskriminerande avsikt, i betydesen en vilja att orsaka
skada dler nackdd fér arbetssokanden dler arbetstagaren.
Overhuvudtaget kréavs inte nagot diskriminerande uppsit dler ens
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varddoshet hos arbetsgivaren. Saval  avsiktlig som oavsiktlig
diskriminering omfattas alltsa av lagen.

Det efordras emdlertid ett samband mellan funktionshindret och
missgynnandet. | den man en avsikt att diskriminera fordigger finns det
erforderliga sambandet. Aven da en arbetsgivare missgynnat nagon som
foljd t.ex. av undfallenhet mot andras énskemd om att slippa ha med
funktionshindrade att gora finns sambandet. Funktionshindret behover
inte utgdra ensam orsak dler ens den viktigaste orsaken till en viss
behandling utan det racker att den & en av flera omstandigheter som
paverkat arbetsgivarens handlande.

Ar frdga om direkt diskriminering kréavs, for att sambandet skall
anses foreligga, att arbetsgivaren kant till dler formodat att personen i
frdga vara funktionshindrad. Ar i stéllet frdga om indirekt
diskriminering, som avser generella betesenden sasom tillampningen av
ett visst kriterium for alla arbetssokande, krévs emdlertid ingen vetskap
dler insikt hos arbetsgivaren om att nagon dler ndgra av de berérda ar
funktionshindrad. Det récker med att tilldmpningen av kriteriet etc.
typiskt sett missgynnar en dler flera grupper i forhdllande till de flesta
andra.

Utredningen foreslér ingen lagfast bevisregel men vi foresprékar att
domstolarna tillampar den bevisregel som foreslas i EU:s forslag till
direktiv om bevisborda i mal om konsdiskriminering. Detta innebar att
den som anser sig ha blivit diskriminerad har att l4gga fram sadana
faktiska omstandigheter som ger anledning att anta att diskriminering
forekommit. Formér den arbetssokande eler arbetstagaren att fullgéra
sin bevisborda aligger det arbetsgivaren att forklara sitt handlande. Om
arbetsgivaren inte kan lamna en godtagbar férklaring foreigger
diskriminering.

Utredningen foreslar en uttrycklig regel som alagger en arbetsgivare
att utreda forekomsten av uppgivna trakasserier pa grund av
funktionshinder pa arbetsplatsen samt en skyldighet att vidta
erforderliga atgarder for att forhindra fortsatta trakasserier. Med
trakasserier avses mobbning och annat ovalkommet upptradande.
Arbetsgivarens skyldighet att utreda de nérmare omstandigheterna kring
trakasserierna initieras nar denne far kannedom om att en
funktionshindrad arbetstagare anser sig bli dler ha blivit utsatt for
trakasserier pa grund av funktionshindret av ndgon dler ndgra andra
arbetstagare pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor efter  genomford
utredningen, som lampligen bor omfatta samtal med den som utsatts fér
trakasserier och de ler de som pastas ha utfort dessa, bilda sig en egen
uppfattning om forekomsten av och i férekommande fall arten av
trakasserierna. Ger utredningen anledning att utga fran att trakasserier
forekommer skall arbetsgivaren vidta de dtgarder som skaligen kan
krévas for att forhindra fortsatta trakasserier. Vilka atgérder som kan
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behtva vidtas far bestammas fran fall till fall. Det forutsatts dock kunna
bli fraga om allt fran tillsigelser, varningar, omplaceringar till
uppsagningar av den eler de som utfor trakasserierna.

Vidare foreslar utredningen ett uttryckligt forbud for arbetsgivare att
vidta repressalier mot den arbetstagare som utnyttjar rétten att anméla
arbetsgivaren for diskriminering till Handikappombudsmannen eler sin
fackliga organisation.

Den viktigaste pafdljden vid Gvertradelser av lagens forbudsregler
antas bli skadestand. En arbetssokande kan endast erhdlla erséttning for
den krankning som en diskriminerande behandling kan innebara (allmant
skadestand). En arbetsgivare som diskriminerar en arbetstagare kan bli
skyldig att betala skadestand for den krankning han eler hon &samkat
och for den ekonomiska forlust (ekonomiskt skadestand) arbetstagaren
kan ha vallats.

Ett avtal som foreskriver eler medger sadan diskriminering som &r
forbjuden enligt utredningens lag & ogiltigt. Aven diskriminerande
rattshandlingar, sdsom t.ex. uppsagning av en arbetstagare kan forklaras
ogiltig av domstol, om arbetstagaren begér det.

Andringar i lagen om Handikappombudsmannen

Utredningen foreslar att Handikappombudsmannen skall utdéva tillsynen
av den nya lagens efterlevnad. Ombudsmannen bor darfér ges
befogenheter att kalla arbetsgivare till  Overléggningar  hos
ombudsmannen och att foreégga arbetsgivare att 1amna uppgifter som
beror dennes forhdllande till arbetstagare och arbetsstkande.
Uppgiftsskyldigheten skall kunna férenas med vitesforedggande.
Handikappombudsmannen ges rétt att fora talan i mal enligt den nya
lagen i Arbetsdomstolen pa en arbetssokandes dller arbetstagares vagnar.
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Ovriga forslag

Namnden mot etnisk diskriminering, som bor byta namn till
Diskrimineringsnamnden, foreslds prova Overklaganden rérande
Handikappombudsmannens vitesforel &gganden.

Vi foreddr ocksd, som fdljd av den nya antidiskrimineringslagen,
andringar i lagen om rattegangen i arbetstvister ochi sekretesslagen.

Samréad

Utredningen har i sitt arbete samratt med foretradare for
handikapporganisationer och arbetsmarknadens parter samt med EDA-
utredningen (SOU 1997:174) och SEDA-utredningen (SOU 1997:175).
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Summary

Our terms of reference

According to our terms of reference the Committee of Inquiry was to
examine and propose how a law against discrimination of disabled
persons in working life should be structured as wel as which procedural
rules should apply in regard to the Disability Ombudsman as a result of
the new law. In addition, the Committee of Inquiry has had the task of
collecting and reviewing the legislation of other countries in this fidd.
Moreover, the Committeg s assignment included examining the Act
(1974:13) on certain employment promotion measures (for the disabled
and the ederly), which included taking a position on whether the rules on
employment promotion measures can be removed from the law or
whether they are needed to some extent in a revised form, as wdl as
providing proposals regarding such measures.

The need for legislation

Already in the terms of reference the Government specified that the
protection for the disabled against discrimination should be stated in law.

The Committee, in addition, comes to the conclusion that the proposal
for new legislation is motivated due to reasons of principle as well as the
actual need for alaw prohibiting discrimination.

There is no law today in Sweden that specifically prohibits
discrimination against the disabled in working life. Such laws do
however exist in a number of other countries, e.g. the USA and Great
Britain.

A survey carried out by Statistics Sweden on behalf of the Disability
Ombudsman, published in July 1997, showed that a large portion of the
approximately 5 400 disabled person interviewed, experienced or had
experienced discrimination in working life. It is difficult to interpret the
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survey's results in any other way than that discrimination does occur in
some measure in working life, but that its extent is difficult to determine.
However, a presumably more important reason for a new law is that
society in a clear manner should state its rgjection of discrimination. A
law can be expected to have a normative effect as well as lead to a
changein the attitudes based on habit and prejudice against the disabled.

The Committee's Proposals

The Committee, in this report, proposes a new law prohibiting
discrimination against the disabled in working life. The report also
includes proposed amendments to the Disability Ombudsman Act
(1994:749) due to the broadened authority that should be given to the
Ombudsman as a result of the new anti-discrimination law. In addition,
there are some consequential changes proposed in existing legislation.

Proposal for a law against discrimination of the disabled in working
life

The Committee proposes a labour law for the protection of both job
applicants and employees.

A disabled person is a person who was born with or due to an injury
or illness has a physical or mental limitation of his or her ability to
function. It is not the degree of the limitation in functioning that is
decisive but the existence of a disability. However, the disability must be
alasting one.

The prohibition against discrimination is basically built up around
three rules. Two of them state the prohibition against discrimination and
the third indicates the processes to which the prohibition applies.

The first of these rules states the prohibition against direct
discrimination. Direct discrimination refers to a Situation where a
disabled person is treated less favourably in terms of how another person
without the disability has been or would have been treated in a similar
situation. Less favourable treatment occurs when the disabled person is
subjected to a detriment; e.g. is denied a particular post or is given less
favourable terms of employment than other employees. To determineif a
similar situation exists a comparison must be made between the disabled
person and one or more other persons without a similar disability.
However, an actual person to compare with is not a requirement. a
hypothetical comparison is sufficient. In a job application situation, the
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comparison is expected, in the main, to involve qualifications in the form
of education, experience and personal suitability for the work.

In comparison with other grounds of discrimination (sex, race,
religion, sexual orientation etc.), a disability can significantly more often
be assumed to have an affect on the individual’s ability to carry out a
particular job. The circumstances in the workplace can therefore in many
cases come to mean that the disabled person does not have the same
ability to carry out the work in question in the same way as most others.
Even if the disabled person otherwise has comparable qualifications,
there is not a similar situation in such cases. There is thus no issue of
discrimination either.

Given the very special situation of the disabled, the proposal includes
a rule through which the prohibition against discrimination also covers
cases where the employer, through support and adaptation measures, can
create a similar situation and it can reasonably be required of the
employer that such measures are undertaken. The measures that can be
needed are e.g. the acquisition of technical devices and special work tools
or changes in the physical working environment. They can even involve
changes, e.g., in the work organisation, work assignments or work
schedules. A certain duty, in the individual case, is thus placed on the
employer to adapt the workplace. In determining what is reasonable to
require from an employer, various factors should be taken into account
such as the cost of the measure, the expected effects, other types of
inconvenience for the employer and the expected length of the
employment.

The second discrimination rule states the prohibition against indirect
discrimination. This means that an employer may not use arule, criterion
or procedure that seems neutral but that, when examined more closdly,
leads to a disadvantage for a significantly larger portion of the persons
with a particular disability in comparison to persons without such
disabilities. This constitutes discrimination unless the rule, criterion or
procedure reflects an acceptable business need, and its usage is both
suitable and necessary.

The decision processes to which the protection against discrimination
apply are when an employer takes in job applicants for employment
interviews, when an employer makes the decision to employ and when an
employer takes other measures during the employment process.
Furthermore, the protection applies when an employer makes a decision
on promotion or chooses employees for training for promotion or uses a
salary scale or other terms of employment, or takes management
decisions, or gives notice, fires, lays off or otherwise undertakes other
measures that have a serious effect on an employee. The existence of a
decision to actually employ someone dseis not a prerequisite to a finding
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of discrimination. Even if there is only a sole applicant who does not get
the job, he or she can make a claim of discrimination. Even if an
employment process is cut off, and nobody at all is employed,
discrimination in the recruitment process or decision to not employ can
still be challenged.

For a finding of discrimination, it is not necessary that the employer
had a discriminatory intent in the meaning of a wilful intent to cause an
injury or detriment to the job applicant or employee. It can basically be
said that neither a discriminatory intent, nor even negligence, on the
behalf of the employer is required. Thus both conscious and unconscious
fall within the scope of the law.

However, a connection is required between the disability and the
detrimental treatment. To the extent that there was a discriminatory
intent, the necessary connection exists. Even if an employer has treated
someone detrimentally as a result, e.g., of giving in to the desires of
others to avoid having to deal with disabled persons, the connection
exists. The disability does not have to be the sole reason or even the
primary reason for a particular treatment. It is sufficient if it was one of
several factors that affected the employer’s actions.

If the issue is one of direct discrimination, in order to find that a
connection existed it is hecessary that the employer knew or assumed that
the person at issue was disabled. If the issue instead is one of indirect
discrimination, which is focused on general behaviour such as the
application of a specific criterion in regard to all job applicants, no
knowledge or insight is needed by the employer in regard to whether or
not those affected are disabled. It is sufficient that the effect of the
criterion etc. on a general basis results in a disadvantage for one or more
groups in relation to most others.

The Committee does not propose the introduction of a special
evidentiary rule in the law but we recommend that the courts apply the
rule of evidence proposed in the EC:s proposal for a directive on the
burden of proof in sex discrimination cases. This means that a person
who claims he or she has been discriminated against is to put forth
sufficient factual circumstances so that there is reason to assume that
discrimination has occurred. If the job applicant or employee is
successful in fulfilling his or her burden of proof, then it will be up to the
employer to explain his actions. If the employer cannot provide a
satisfactory explanation for his actions, a finding of discrimination will
be made.

The Committee proposes the adoption of a specific rule that imposes
on an employer the duty to investigate the existence of reported
harassment in the workplace on the basis of disability, as well as a duty
to undertake the measures necessary to prevent continued harassment.
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The term harassment refers to mobbing and other unwanted behaviour.
The employer’s duty to investigate the circumstances around the
harassment is triggered when the employer obtains the knowledge that a
disabled employee considers themselves to be or have been the subject of
harassment due to a disability by one or several of the other employeesin
the workplace. After carrying out an investigation, which should
probably include discussions with the various parties involved, the
employer should develop his own conclusions about the existence and
type of harassment at issue. If the investigation gives the employer
reason to assume that the harassment occurs, he or she shall undertake
those measures which can reasonably required to prevent the continued
occurrence of the harassment. The measures necessary will have to be
determined on a case by case basis. It is assumed however that they can
include everything from reprimands, warnings and transfers to the firing
of the parties carrying out the harassment.

Furthermore, the Committee proposes the introduction of an express
prohibition concerning retaliatory measures by employers against
employees who utilise their right to report an employer for discrimination
to the Disability Ombudsman or their union.

The most important sanction for a violation of the rules prohibiting
discrimination is assumed to be the awarding of damages. A job
applicant can only be awarded damages for the violation of his or her
personal integrity that a discriminatory treatment can involve (general
damages). An employer who discriminates against an employee can be
required to pay damages for the violation of personal integrity he has
caused as well as for the economic loss (economic damages) that may
have been caused to the employee.

A contract that requires or allows for the type of discrimination that is
prohibited according to this law is void. In addition, even certain
discriminatory legal acts, such as a discriminatory termination of
employment can be declared to be void by a court, if the employee
requests it.

Changes in the Disability Ombudsman Act

The Committee proposes that the Disability Ombudsman be given the
responsibility of overseeing the enforcement of the new law. The
Ombudsman should therefore be given the power to require the presence
of employers for the purpose of discussions with the Ombudsman, as
well as the power to issue an order requesting information concerning the
employer’s relationship to his employees and job applicants. It should be
possible to combine the duty to provide information with an order under
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penalty of afine. The Disability Ombudsman is also to be given the right
to bring cases in the Labour Court in accordance with the new law on
behalf of job applicants and employees.

Other proposals

It is proposed that the Board Against Ethnic Discrimination, which
should have its name changed to the Discrimination Board, should be
given the power to examine appeals concerning the Disability
Ombudsman’ s issuance of orders under penalty of afine.

We also propose, as a result of the new law against discrimination,
changes in the Act concerning trials in labour-related disputes and in the
Official Secrets Act.

Consultation

In carrying out its work the Committee has consulted with
representatives of organisations for the disabled and the parties on the
l[abour market as well as with the EDA Committee of Inquiry (SOU
1997:174) and the SEDA Committee of Inquiry (SOU 1997:175).
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FOrfattningsforslag

Fordag till lag om forbud mot diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder

L agens andamal

1 § Denna lag har till andamadl att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av funktionshinder.

Definitioner

2 8 Med funktionshinder avses medftdda dler till foljd av skada dler
sjukdom forvarvade fysiska, psykiska dler begavningsmassiga
begransningar av en individs funktionsférmaga.

3§ Med diskriminering pa grund av funktionshinder avses i denna lag
att ndgon missgynnas i strid med bestammelserna i 4-6 88 av orsak som
har samband ett funktionshinder hos honom eler henne.

Med trakasserier pd grund av funktionshinder avses trakasserier,
sadsom mobbning eler annat ovalkommet upptradande, som grundas pa
en persons funktionshinder och som krénker hans dler hennes integritet
pa arbetsplatsen.

Forbud mot diskriminering

4 8§ En arbetsgivare far inte behandla en arbetssokande dler arbetstagare
med funktionshinder mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar dler
skulle ha behandlat personer utan sddant funktionshinder i en likartad
situation (direkt diskriminering).

Forbudet géller dven i sddana situationer da arbetsgivaren genom att
vidta stéd- och anpassningsatgarder kan skapa en likartad situation och
det skaligen kan kravas att arbetsgivaren vidtar sadana atgarder.
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Forbuden i forsta och andra stycket géller inte om behandlingen &r
beréttigad av hansyn till ett sadant idedlt eler annat sarskilt intresse
som uppenbarligen inte bor vika for intresset av att diskriminering pa
grund av funktionshinder inte férekommer.

58 En arbetsgivare far i forhdllande till en arbetssokande dler
arbetstagare inte tillampa en bestammelse, ett kriterium dler et
forfaringssatt som framstdr som neutralt men som i praktiken
missgynnar en vasentligt storre andel personer med visst funktionshinder
jamfort med personer utan sadant funktionshinder. Detta géller inte
sdvida tillampningen av bestammelsen, kriteriet dler forfaringssittet
motsvarar ett objektivt godtagbart verksamhetsbehov samt tillampningen
ar lamplig och nodvandig for att tillgodose behovet (indirekt
diskriminering).

6 § Forbuden mot diskriminering i 4-5 88 galler nér arbetsgivaren

1. tar ut sokande till anstallningsintervju, beslutar i anstallningsfragan
dler vidtar annan dtgard under anstallningsforfarandet,

2. beslutar om befordran dler tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran eler

3. tilldmpar 16n eler andra anstéliningsvillkor, leder och férdelar arbetet,
sager upp, avskedar, permitterar dler vidtar andra ingripande &tgérder
mot en arbetstagare.

Uppgift om meriter

7 8§ En arbetssikande, som inte har anstéllts, eler en arbetstagare, som
inte har befordrats ler tagits ut till utbildning for befordran, har réatt att
pd begaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och
omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamforbara
meriter i fraga om den somi stéllet fick arbetet dler utbildningsplatsen.

Forbud mot repressalier

8 § En arbetsgivare far inte utsitta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren har anmélt arbetsgivaren for diskriminering
enligt denna lag.

Den som i arbetsgivarens stélle har rétt att besluta om en
arbetstagares arbetsforhdllanden skall vid tillampning av forsta stycket
likstéllas med arbetsgivare.

Skyldighet att utreda och vidta atgar der mot trakasserier
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9 § En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av funktionshinder av en annan
arbetstagare skall setill att fragan utreds och, i forekommande fall, vidta
de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta
trakasserier.

Pafolj der
Ogiltighet

10 § Ett avtal &r ogiltigt i den utstréckning det féreskriver eler medger
sadan diskriminering som &r forbjuden enligt denna lag.

11 § Diskrimineras en arbetstagare pa nagot sétt som ar forbjudet enligt
denna lag genom en bestammese i ett avtal med arbetsgivaren skall,
bestdmme sen jamkas dler forklaras ogiltig, om arbetstagaren begér det.
Har bestammelsen sadan betyddlse for avtalet att det inte skaligen kan
krévas att detta i Ovrigt skall galla med oférandrat innehdll, far avtalet
jamkas aven i annat hanseende dler i sin hehet forklaras ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare pa nagot sitt som ar forbjudet enligt
denna lag genom att arbetsgivaren séger upp ett avtal dler vidtar annan
sadan réttshandling, skall réttshandlingen forklaras ogiltig, om
arbetstagaren begér det.

Vad nu sagts géller inte om 10 8 ar tillamplig.

Skadestand

12 § Om en arbetsstkande diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbudet i 4-6 88 skall arbetsgivaren betala skadestand till den
arbetsstkande for den krankning som diskrimineringen innebér.

13 8 Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbudet i 4-688 skall arbetsgivaren betala skadestand till
arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den krénkning
som diskrimineringen innebér.

14 8§ Om en arbetstagare utsétts for repressalier som avses i 8 8 skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den krankning som repressalierna innebér.

15 8 Om en arbetsgivare inte fullgor sina skyldigheter enligt 9 8 skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
underldtenheten innebar.
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16 § Om det &r skaligt, kan skadestand enligt 12—15 88§ séttas ned dler
helt falla bort.

Rattegangen i diskrimineringstvister
Tillampliga regler

17 § Mdl enligt denna lag skall handlaggas enligt lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister.

Déarvid anses som arbetstagare ocksd arbetsstkande och som
arbetsgivare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksa vid tillampningen i en tvist enligt denna
lag av reglerna om tvisteforhandlingar i lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet.

Ratt att fora talan

18 § | entvist enligt 17 § far Handikappombudsmannen féra talan for en
enskild arbetstagare éler arbetssdkande, om den enskilde medger det och
om ombudsmannen finner att en dom & betyddsefull for
réattstillampningen eler det annars finns sarskilda skél for det. Om
ombudsmannen finner det lampligt far ombudsmannen i samma
rattegang fora ocksa annan talan som ombud for den enskilde.

Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte
Overklagas.

Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

19 8 Né&r en arbetstagarorganisation har réatt att fora talan for den
enskilde enligt 4kap. 58 lagen (1974:371) om réttegangen i
arbetstvister, far Handikappombudsmannen féra tala bara om
organisationen inte gor det.

Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes stélining i
rattegangen skall tillampas ocksa nér ombudsmannen for talan.

20 § Talan om skadestand enligt 12 § med anledning av ett beslut om
anstéllning som meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning far
inte prévas innan beslutet om anstallningen har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

21 § Om négon for talan med anledning av uppsagning eler avskedande
skall 34 § andra och tredje stycket, 35 § andra och tredje stycket, 37 §,
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38 § andra stycket andra meningen, 39-42 88 samt 43 § forsta stycket
andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstéllningsskydd
tillémpas.

22 § | fraga om ndgon annan talan an som avses i 21 § skall 64-66 och
68 88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetdlivet tilldmpas med
den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket férsta
meningen skall vara tva manader.

238 | frdga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om
anstallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning,
raknas tidsfristerna enligt 22 § fran den dag da beslutet i fraga om
anstalIningen vann laga kraft.

24 § Talan som férs av Handikappombudsmannen behandlas som om
talan hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren dler den
arbetssbkande.

Dennalag tréder i kraft den 1 januari 1999



26 Forfattningsforslag SOU 1997:176

Forslag till lag om Handikappombudsmannen

Handikappombudsmannens uppgifter

1 § Handikappombudsmannen har till uppgift att bevaka frégor som
angdr funktionshindrade personers réttigheter och intressen. Malet for
verksamheten skall vara full delaktighet i samhéllslivet och jamlikhet i
levnadsvillkor for personer med funktionshinder.
Handikappombudsmannens verksamhet skall i foérsta hand avse
uppfdljning och utvardering i fragor som anges i forsta stycket.
Handikappombudsmannen ager ratt att for en enskild arbetssokande
eller arbetstagare fora talan i tvister angaende tillampningen av lagen
(1998:000) om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder enligt vad som narmare angesi 18 §i den lagen.

2 8§ Handikappombudsmannen skall verka for att brister i lagar och
andra forfattningar i fréga om personer med funktionshinder avhjalps.

3 8§ Handikappombudsmannen skall néar det behdvs ta initiativ till
Overlaggningar med myndigheter, foretag, organisationer och andra i
syfte att motverka att personer missgynnas eller pa annat Sétt utstts for
orattvis dler krankande behandling pa grund av funktionshinder.

Handikappombudsmannen skall &ven genom informationsverksamhet
och pa annat liknande sétt verka for att ingen misssgynnas eler pa annat
sitt utsdtts for oréttvis eler kréankande behandling pa grund av
funktionshinder.

Forfarandet hos Handikappombudsmannen

48 En arbetsgivare ar skyldig att pa Handikappombudsmannens
uppmaning komma till sadana Overlaggningar och lamna sddana
uppgifter som beror arbetsgivarens forhallande till arbetsstkande och
arbetstagare och som behdvs for ombudsmannens verksamhet pa
arbetdivets omrade. En arbetsgivare ar vidare skyldig att lamna
uppgifter, nér ombudsmannen bitrader en begédran av en enskild
arbetsstkande eller arbetstagare enligt 78 lagen (1998:000) om
forbud mot diskriminering i arbetsivet av personer med
funktionshinder.
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5 8§ § Om arbetsgivaren inte réttar sig efter en uppmaning att [amna ut
uppgifter enligt 4 §, far Handikappombudsmannen vid vite forelagga
arbetsgivaren att fullgéra sin skyldighet.

Ombudsmannens beslut att forelagga vite far overklagas hos
Namnden mot etnisk diskriminering.

Talan om utdémande av vite fors vid tingsratt av ombudsmannen.

6 8 Myndigheter, landsting och kommuner som har skyldighet att
fullgora uppgifter som ror personer med funktionshinder, skall pa
Handikappombudsmannens ~ uppmaning lamna  uppgifter  till
ombudsmannen om sin verksamhet. De & ocksd skyldiga att pa
ombudsmannens uppmaning kommartill Gverlaggningar med denne.

Vad som sigs i forsta stycket galler ocksa den som enligt 11 kap. 6 §
tredje stycket regeringsformen anfértrotts forvaltningsuppgift som ror
personer med funktionshinder eler som fatt bidrag av staten, et
landsting dler en kommun med skyldighet att frdmja funktionshindrades
intressen.

Rad

78 Handikappombudsmannen bitrdds av et sarskilt  rad.
Ombudsmannen & radets ordforande och leder dess verksamhet.
Regeringen utser ombudsmannen och radets ledaméter for en bestamd
tid.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999 da lagen (1997:749) om
Handikappombudsmannen upphdr att galla.
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Fordag till &ndring i lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

1 kap.
38

Tvist som skall handlaggas enligt
denna lag far i stéllet genom avtal
hénskjutas till avgbrande av
skiljemén. Detta géller dock ¢ fall
somavsesi 31 § forsta dler tredje
stycket lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet. Ej
hdler far i tvist rorande
foreningsrétt dler
konsdiskriminering  dler  om
otillbérlig  sérbehandling  av
arbetssokande dler arbetstagare
enligt lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering goras gallande
avtal, som fdre tvistens uppkomst
tréffats om att tvisten skall
avgbras av  skiljemdn utan
forbehdll om rétt for parterna att
klandra skiljedomen

Tvist som skall handlaggas enligt
denna lag far i stéllet genom avtal
hénskjutas till avgbrande av
skiljemén. Detta géller dock g fall
somavsesi 31 § forstadler tredje
stycket lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet. Ej
heller far i tvist om foreningsratt
dler konsdiskriminering dler om
otillbérlig  sérbehandling  av
arbetssokande dler arbetstagare
enligt lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering eller
diskriminering  enligt  lagen
(1998:000) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder
gbras gdllande avtal, som fore
tvistens uppkomst tréffats om att
tvisten skall avgoras av skiljeman
utan forbehdl om rétt for
parterna att klandra skiljedomen

Dennalag tréder i kraft den 1 januari 1998.
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FOrdag till lag om andring i sekretesslagen

(1980:100)

Nuvarande lydelse

Sekretess galler hos domstol i mal
om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet,
31-33 88 lagen (1994:260) om
offentlig anstdllning, 4-11 88
lagen (1994:261) om
fullmaktsanstélining, 15-20 och
22-28 88 jamstélldhetslagen
(1991:433) och 8, 9 och 11—
1588 lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering samt i mal
om kollektivavtal for uppgift om
enskilds personliga dler
ekonomiska forhallanden, om det
kan antas att den enskilde dler
nagon honom néarstéende lider
avsevard skada dler betydande
men om uppgiften rgjs.

Sekretess gdller i

Foreslagen lydelse

9 kap
208

Sekretess galler hos domstol i mal
om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet,
31-33 88 lagen (1994:260) om
offentlig anstdllning, 4-11 88
lagen (1994:261) om
fullmaktsanstdllning, 15-20 och
22-28 88 jamstélldhetslagen
(1991:433) och 8, 9 och 11—
1588 lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering och i mal
om tillAmpningen av lagen
(1998:000) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder
samt i mal om kollektivavtal for
uppgift om enskilds personliga
dler ekonomiska forhallanden,
om det kan antas att den enskilde
dler ndgon honom narstaende
lider avsevard skada dler
betydande men om uppgiften réjs.

218§

drende hos Jamstalldhetsombudsmannen dler

Jamstalldhetsnamnden enligt jamstalldhetslagen (1991:433) for uppgift
om enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden, om det kan antas
att den enskilde lider skada dler men om uppgiften rgjs.
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Sekretess gdller hos ombudsmannen och Namnden mot etnisk
diskriminering i &rende enligt lagen (1994:134) mot etnisk diskriminering
for uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden, om det

kan antas att den enskilde lider skada eler men om uppgiften rgjs.

Sekretess géller i verksamhet
enligt lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen  for
uppgift om enskilds personliga
dler ekonomiska forhallanden,
om det kan antas att den enskilde
dler ndgon honom narstaende
lider skada dler men om
uppgiften rgjs.

Sekretess gdller i arenden
enligt lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen ~ for
uppgift om enskilds personliga
dler ekonomiska forhallanden,
om det kan antas att den enskilde
dler ndgon honom narstaende
lider skada dler men om
uppgiften rgjs.

Sekretess géller hos Konsumentombudsmannen i rende enligt lagen

(1997:379) om

forsoksverksamhet  avseende

medverkan  av

Konsumentombudsmannen i vissa tvister for uppgift om enskilds
personliga eler ekonomiska forhdlanden, om det kan antas att den
enskilde lider skada eler men om uppgiften rgjs.

| frdga om uppgift i allmén handling galler sekretessen i hogst tjugo

ar.

Lagen trader i kraft den 1 januari 1999.
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1 Uppdraget

Enligt direktiven (Dir. 1997:8) skall utredningen

* Utreda och foresla hur en lagstiftning med forbud mot diskriminering i

arbetdivet av personer med funktionshinder bér vara utformad.

* Kartldgga och redovisa andra lénders lagstiftning mot diskriminering

av personer med funktionshinder.

* Overvéga hur lagens forbudsregler skall forhdlla sig till motsvarande

bestdmmelser i jamstalldhetslagen, lagen mot etnisk diskriminering och

en eventuell lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet pa grund av

homosexualitet dler sexud| l1aggning.

* Utreda och lamna forslag pa vilka forfaranderegler som skall vara

tilldampliga hos Handikappombudsmannen.

* Analysera och ta stéllning till om reglerna om anstéllningsframjande

atgarder i framjandelagen helt kan utga ur lagen dler om de behdvs till

viss del i omarbetat skick och lamna forslag pa forandringar.
Utredningen skall &ven beakta det forslag som 1989 ars

handikapputredning (Handikapputredningen) i juni 1992 [amnade i sitt

slutbetdnkande Ett samhélle for alla (SOU 1992:52) och det férslag som

en arbetsgrupp inom Arbetsmarknadsdepartementet i september 1997

[&mnade i en promemoria med fordag till lag mot diskriminering i

arbetslivet av personer med funktionshinder (Ds 1996:56) samt vad

remissinstanserna anforde. Sarskild uppméarksamhet skall agnas at

foljande fragor.

— Vilka skall omfattas av skyddet mot diskriminering,

— vad innebér begreppet indirekt diskriminering,

—ar det mgjligt och lampligt att &ven indirekt diskriminering omfattas av

lagen och

— vilka konsekvenser innebér ett sadant forbud for arbetsmarknaden.

— Utredaren skall undersoka om det behtvs en uttrycklig bevisborderege
ochi safall lamnaforslag pa en sadan regdl.

—Utredaren skall analysera och lamna fordag pa hur skade-
standspafoljden skall vara konstruerad om flera diskrimineringsgrunder
ar aktudlai samma arende.
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—Utredaren skall i ndra samrad med utredningen om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell 1aggning och utredningen
om Oversyn av lagen mot etnisk diskriminering Overvaga hur
lagstiftningen bér vara utformad.

Déarutéver har utredningen fatt i uppdrag att utreda om det finns
behov av en nédmnd mot diskriminering av personer med funktionshinder
motsvarande  Jamstdlldhetsndmnden  dler  ndmnden mot  etnisk
diskriminering eller om eventudla uppgifter for en sddan namnd kan
utforas av redan befintliga myndigheter dler domstolar.
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2 | nternationella ataganden

2.1 Europaradets sociala stadga

P4 initiativ av Europarddets ministerkommitté padborjades & 1954
utarbetandet av en europeisk social stadga som komplement till
Europakonventionen om manskliga réttigheter. Stadgan Gppnades for
undertecknade &r 1961 och ratificerades av Sverige aret darpa. Vissa
forpliktelser undantogs dock fran ratifikation. Stadgan tradde i kraft
1965.

| en forsta dd innehdller stadgan en rad principer som
konventionsstaterna skall stréva efter att forverkliga. Det anges bl.a. att
var och en skall ha mgjlighet att fortjana sitt uppehdle i ett fritt valt
arbete, att ala arbetstagare ager rétt till skaliga arbetsvillkor samt till
trygga och sunda arbetsforhdllanden. | en andra dd (artiklarna 1-19)
anges konventionsstaternas forpliktelser med avseende pa olika
réttigheter. Till de artiklar Sverige har forbundit sig hor stadgans artike
15. | denna anges att for att trygga fysiskt dler psykiskt handikappade
personers  rétt  till  yrkesutbildning, rehabilitering och social
ateranpassning forbinder sig de fordragsslutande parterna att vidta
erforderliga atgarder dels for att bereda de handikappade majlighet till
yrkesutbildning, dels for att placera handikappade i arbetslivet. Sverige
rapporterar  regelbundet  om  tilldmpningen av  konventionen.
Europaradets granskningsorgan avseende sociala stadgan har inte riktat
nagon anméarkning mot Sverige betraffande tillampningen av artikel 15.

Den sociala stadgan har omarbetats och fr.o.m. 1996 fordigger den
reviderade sociala stadgan. Den har undertecknats av Sverige den 3 maj
1996, den dag den Oppnades for undertecknande. | den reviderade
versionen har artike 15 omarbetats och andrats pa sa st att den inte
langre endast behandlar yrkesmassig rehabilitering utan &ven
funktionshindrades rétt till oberoende, social integrering och deltagande i
samhdlldivet i almanhet. Arbetsmarknadsdepartementet har med
anledning av den reviderade versionen utarbetat promemorian
Europaradets sociala stadga (Ds 1997:65).
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2.2 FN:s standardregler

Sverige har under manga ar haft en aktiv roll i det internationella
samarbetet for funktionshindrade. Under ar 1989 initierade regeringen
et arbete inom Forenta Nationerna (FN) i syfte att fa till stand
internationdla regler om funktionshindrades rétt till full delaktighet och
jamlikhet. Detta ledde fram till et beslut inom FN om att utarbeta
standardregler  om grundidggande réttigheter for personer  med
funktionshinder. |1 december 1993 antog FN:s generalférsamling ett
sadant forslag. | reglerna, som & avsedda att vara normbildande och
utgdra grund fér moraliska och politiska beslut i medlemsstaterna, anges
tydliga principidla standpunkter nér det géller rattigheter, majligheter
och ansvar. Reglerna anvisar &ven konkreta forslag till hur en stat kan
undanrdja hinder for personer med funktionsnedséttningar och for hur ett
tillgéngligt samhélle kan skapas.

Det finns en klar Gverensstammelse mellan innehdllet i reglerna och
malet for den svenska handikappolitiken, se avsnitt 8.1. For Sveriges de
& det darfor naturligt att ha FN:s standardregler som utgangspunkt i det

pagéende handikappolitiska arbetet. | Sverige dligger det
Handikappombudsmannen att 6vervaka tillampningen av dessa
standardregler.

Inom omrédet arbete anger standardreglerna att lagar och regler inte
far diskriminera personer med funktionsnedséttningar. Inte heller skall
lagar och regler tilldtas hindra anstéllningar av personer med
funktionsnedséttningar. Staterna bor ha handlingsprogram, i vilka det
bor inga att vidta dtgéarder sa att arbetsplatserna utformas och anpassas
sa att de blir tillgangliga for personer med olika sag av
funktionsnedsattningar, att ge stdd till att ny teknik utnyttjas och till att
hjdpmedd, verktyg och utrustning utvecklas och tillverkas. Dessutom
dligger det staterna att setill att sddana hjalpmedd och utrustningar gors
tillgangliga for ménniskor med funktionsnedsattningar sa att de kan
erhdla dler behdlla et arbete.

Inom den offentliga sektorn bor staterna som arbetsgivare skapa
gynnsamma forutséttningar for anstdlining av  personer  med
funktionsnedséttningar.  Vidare bor staterna samarbeta  med
arbetsmarknadens parter for att trygga en réttvis rekryterings- och
befordringspolitik samt réttvisa anstallningsvillkor och |6nestrukturer.
Staterna bor dessutom verka for att en béttre arbetsmiljé skapas.
Dérigenom  forhindras  att  skador och  sjukdomar  med
funktionsnedsittningar som eventudl foljd uppkommer. En sadan
arbetsmiljo mojliggor dessutom att arbetstagare som fétt arbetsskador
|&ttare kan rehabiliteras.
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2.3 L O-konventioner

Sverige ratificerade ar 1984 1LO:s konvention nr 159 om yrkesinriktad
rehabilitering och arbete (personer med handikapp). | konventionens
forsta dd finns olika definitioner och déar anges dess tillampningsomrade.
Uttrycket "person med handikapp” definieras som en person vars
utsikter att erhalla, behdlla och bli befordrad i lampligt arbete ar
vasentligt begrénsade till foljd av en i vederbérlig ordning konstaterad
fysisk dler psykisk skada. Varje medlemsstat skall sitta som mal att
gora det majligt for en person med handikapp att erhalla, behalla och bli
befordrad i lampligt arbete. Konventionens andra del stéller upp en rad
principer for yrkesinriktad rehabilitering och sysseséttningspolitik
avseende personer med handikapp. Konventionens tredje del féreskriver
atgarder pd det nationdla planet for att utveckla yrkesinriktad
rehabilitering och formedlingsservice for personer med handikapp. Bland
annat skall atgarder vidtas for att framja inréttande och utveckling av
yrkesinriktad rehabilitering och arbetsformedlingsservice for personer
med handikapp pa landsbygden och i glesbygder.

Samtidigt med konventionen antog ILO rekommendationen nr 168
som innehdller detaljerade anvisningar om hur personer med
funktionshinder genom &tgarder pa olika omraden skall kunna integreras
i arbetslivet och samhéllet i dvrigt.

Bland ILO:s grundl&ggande instrument om manskliga réattigheter
réknas konventionen nr 111 om diskriminering i fraga om anstéllining
och yrkesutévning samt den tillnérande rekommendationen nr 111.
K onventionen ratificerades av Sverige & 1962. Harigenom har Sverige
forbundit sig att utforma och tilldmpa en nationdl politik, avsedd att
genom metoder, anpassade efter landets forhallanden och praxis, framja
likstalldnet med avseende pa mdjligheter och behandling i fraga om
anstéllning och yrkesutévning i syfte att avskaffa varje diskriminering i
namnda hénseende. | konventionen (art. 1.1.a) definieras diskriminering
som varje atskillnad, uteslutning dler foretrade pa grund av ras, hudfarg,
kon, religion, politisk uppfattning, nationel hérstamning eler socialt
ursprung, som har till foljd att likstélldnet med avseende & méjligheter
dler behandling i frdga om anstéllning dler yrkesutévning omintetgors
eller beskéres.

Konventionen  omfattar  alltsd  inte  diskriminering  av
funktionshindrade. En Oversiktlig rapport om tillampningen av
konventionen nr 111 och rekommendationen nr 111, utarbetad av ILO:s
oberoende expertkommitté, férdades Internationella arbetskonferensen
under & 1996, konferensdokument Report 11l (Part 4B) Equality in
employment and occupation. | rapporten fann expertkommittén att en
utveckling skett i manga medlemslander pa sa sétt att dven andra &@n de
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diskrimineringsgrunder som anges i konventionen inkluderats i den
nationella lagstiftningen. Expertkommittén véckte mot den bakgrunden
frdgan om tiden nu inte var mogen for att i et tillaggsprotokoll till
konventionen nr 111 inkludera andra diskrimineringsgrunder @n de su
somréknas upp i artike 1.1.a
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3 Europeiska Unionen

EG-réatten saknar uttryckliga bestdmmelser om férbud mot
diskriminering av funktionshindrade.

Ministerradet utfardade dock i juli 1986 en rekommendation ” Council
Recomendation 86/379/EEC of 24th July 1986 on the Employment of
Disabled people in the Community”. | denna rekommenderas
medlemsstaterna att vidta dtgarder for att framja jamlika majligheter for
personer  med funktionshinder till arbete, yrkesutbildning och
rehabilitering. | en bilaga till rekommendationen anges riktlinjer for mer
konkreta atgarder for att framja funktionshindrade personers majligheter
till arbete och yrkesutbildning.

| december 1996 utfardade Europeiska unionens (EU) rad och
foretrddarna for medlemsstaternas regeringar resolution (97/C 12/01)
om lika majligheter for ménniskor med funktionshinder (EGT nr C,
13.1.1997). | denna uppmanar radet medlemsstaterna bl.a. att dvervaga
att rdlevant nationdl politik beaktar att undanréja hinder sa att det blir
mojligt for manniskor med funktionshinder att till fullo ddta i
samhallslivet och att fostra den alménna opinionen sa att den blir
mottaglig for den formaga som ménniskor med funktionshinder besitter
och for strategier som grundar sig pa lika majligheter. Resolutionen
uppmanar vidare kommissionen att nér sa &r lampligt och i enlighet med
fordragets bestdmmelser ta héansyn till de principer som anges i
resolutionen vid ala relevanta forslag till lagstiftning, program dler
initiativ pa gemenskapsniva som den lagger fram.

Den 29 mars 1996 inleddes inom EU en regeringskonferens med syfte
att se over EU:s grundfordrag. Konferensen avslutades den 17 juni 1997
i Amsterdam da stats- och regeringscheferna kom Gverens om et nytt
fordrag. Det nya fordraget undertecknades av statss och
regeringscheferna i Amsterdam i oktober 1997. Dérefter skall det
godkéannas av varje medlemsstats nationdlla parlament. | Sverige krévs
riksdagens godkannande.

Det nya fordraget antas komma att ersétta det nu géllande fordraget,
som slutforhandlades i Maastricht 1991 och som varit i kraft sedan den
1 november 1993.

Ett av huvudavsnitten i fordragstexten handlar om Frihet, sakerhet
och réattvisa. Héa berdrs grundidggande réttigheter och icke-
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diskriminering (Fundamental rights and non-discrimination). Bl.a
fastdas tydligare an hittills att EU bygger pa de grundldggande
principerna om frihet, demokrati, manskliga réttigheter och
réttsstatlighet. Vidare tillfogas en ny artikd, artike 6 a, som ger EU
majlighet att vidta |ampliga atgarder for att bekampa diskriminering pa
grund av kon, etniskt dler socialt ursprung, religion, funktionshinder,
(kursivt har) alder dler sexudl laggning.

Den faktiska verkan i dag av den nya artikeln forefaller begransad.
Artikeln & hogst allmant hallen men torde kunna uppfattas som et
principielt avstandstagande frén diskriminering pa grund av
funktionshinder. Den kan inte sagas innehalla nagot faktiskt dtagande att
agera for Sverige dler ndgot annat land. Den har vidare inte s.k. direkt
effekt och kan altsd inte dberopas av en medborgare mot en
medlemsstat. Artikeln & vidare forsedd med vissa forbehdl om bl.a.
Europaparlamentets medverkan och som ndmnts tr&der den i kraft forst
ndr alla medlemsstaternas parlament godkant den. Artikeln ger dock
kommissionen mdjlighet att ta olika initiativ i framtiden for att motverka
diskriminering bl.a. pa grund av funktionshinder.
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4 Gdllande rétt

De grundidggande bestamme serna om skydd mot diskriminering finns i
regeringsformen (RF). | 1 kap. 2 § RF slas fast att den offentliga makten
skall utévas med respekt for alla manniskors lika varde och fér den
enskilda manniskans frihet och vérdighet, liksom att etniska, sprakliga
och religiosa minoriteters mojligheter att behalla och utveckla et eget
kultur- och samfundsliv bor framjas. Detta ar ett s.k. programstadgande
som inte kan goras géllande mot det allménna i domstol, men det har
betydd se som ett allmant stallningstagande mot diskriminering och det
kan dberopas av JO i drenden som géller diskriminering fran offentliga
organs dler funktionérers sida. | 2 kap. 15 § RF sdgs att lag dler annan
foreskrift inte far innebara att nagon medborgare missgynnas darfor att
han med héansyn till ras, hudfarg dler etniskt ursprung tillhdr en
minoritet. Detta stadgande innebér ett forbud mot diskriminerande
lagstiftning (normgivning). Forbudet riktar sig till normgivaren — frémst
riksdagen — och kan inte dberopas i domstol av en enskild individ som
for talan mot en arbetsgivare.

RF anger vidare ett krav pa allas likhet infor lagen samt att saklighet
och opartiskhet skall iakttas inom den offentliga forvaltningen (1 kap.
98 RF). | den man den offentlige arbetsgivarens handlande utgor
myndighetsutovning — t.ex. ett anstéliningsbeslut — innebér regen et
forbud mot diskriminering som far antas omfatta forbud dven mot
diskriminering pa grund av funktionshinder. En arbetstagare kan dock
inte med st6d av regeln rikta ansprak direkt mot den offentlige
arbetsgivaren.

De regler som nu namnts har inriktning pa diskriminering i allménhet.
Nar det sarskilt géller arbetslivet finns det inte nagra bestammelser som
generelt — heltdckande — forbjuder all diskriminering. | stéllet kan ur
olika lagar, som var och en behandlar en aspekt av arbetslivet och
priméart har andra tillampningsomraden, utldsas ett visst skydd for
godtyckligt eler oréttvist handlande fran en arbetsgivare.
Jamstélldhetslagen (1991:433) forbjuder (otilldten) konsdiskriminering
och lagen (1994:134) mot etnisk diskriminering, vars bestdmmelser
huvudsakligen géller i arbetslivet, forbjuder etnisk diskriminering. Med
konsdiskriminering avses att ndgon missgynnas under sadana
omstandigheter att missgynnandet har ett direkt eler indirekt samband
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med den missgynnades konstillhdrighet. Med etnisk diskriminering avses
att en person dler grupp av personer missgynnas i forhdlande till andra
dler pa annat satt utsdtts for oréttvis dler krankande behandling pa
grund av ras, hudfarg, nationdlt dler etniskt ursprung dler
trosbekannelse.

Vissa generdla regler, t.ex. reglerna i regeringsformen och
bestémmesen om saklig grund foér uppségning i lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd (anstallningsskyddslagen), har vidare betydelse dven i
diskrimineringssammanhang.

Det finns inte ndgra bestammelser som uttryckligen forbjuder
diskriminering pa grund av funktionshinder i arbetslivet.

En utgangspunkt for de arbetsréttsliga lagarna, som ofta har karaktar
av skyddslagdtiftning, & att de gdler for alla utan hansyn till
sirskiljande drag dler egenskaper som etniskt ursprung eler
funktionshinder. Stora delar av lagstiftningen & vidare tvingande till
arbetstagarnas forman, dvs. kan inte lagligen avtalas bort. Vissa
lagregler kan dock frangds genom Gverenskommelser (kollektivavtal)
melan arbetsgivare och fackliga organisationer. Ett avtal som ingas av
en arbetsgivare och en enskild arbetstagare och innehdller avvikelser som
i jamforelse med en tvingande lag &r till arbetstagarens nackdel &r dock i
princip ogiltigt. Den enskilde arbetstagare som formas inga et sadant
ofrmanligt avtal &r alltsii princip inte bunden av Gverenskommelsen.

Forhallandena inom den offentliga sektorn av arbetsmarknaden skiljer
sig ndgot fran dem inom den privata. Visserligen gdler t.ex.
anstéllningsskyddslagen, lagen (1975:580) om medbestdmmande i
arbetdivet (MBL), och stora delar av den arbetsréttsliga lagstiftningen i
ovrigt hela arbetsmarknaden men pa den offentliga sidan finns alltjamt
viss sarreglering. Numera & dock skillnaderna mellan de bada
sektorerna inte sarskilt stora och generdllt &r tendensen att de tva
sektorerna allt mer regleras med likalydande regler. En viktig skillnad
finns dock altjamt i reglerna om anstdllningars ingdende. Dessa
behandlas ndrmast nedan.

4.1 Anstadlning

Pa den privata arbetsmarknaden & sedan gammalt utgangspunkten att
en arbetsgivare kan anstélla den arbetssokande han finner 1amplig. Hér
rader en i princip fri anstéllningsrétt; arbetsgivaren bestammer nér, om
och vem han skall anstélla. Ytterst av den privata aganderétten foljer att
arbetsgivaren har frihet att bestdmma om t.ex. hur arbetsorganisationen
skall se ut, vilka yrkeskvalifikationer arbetstagarna skall uppfylla och
vilka andra egenskaper de skall ha. Jamstalldhetslagen, lagen mot etnisk
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diskriminering och lagen (1974:13) om anstallningsframjande atgarder,
den s.k. framjandelagen, anger nagra begransningar i denna huvudrege.
Nagot krav pa att anstallningsbeslut skall fattas pa sakliga grunder, dler
att den private arbetsgivaren dverhuvudtaget skall kunna mativera sina
anstéllningsbeslut, finns dock inte. En privat arbetsgivare kan darfér
vélja att systematiskt och med Oppna héanvisningar till de stkandes
funktionshinder, som inte alls behGver vara foranledda av ndgot
godtagbart skél, neka att anstélla t.ex. hdrselskadade dler rullstolsburna
arbetssokande. Det finns inte nagon rattslig majlighet att ingripa mot
sadan sarbehandling pa grund av en arbetssokandes funktionshinder.

Den statlige arbetsgivaren ar, férutom jamstélldhetslagen, lagen mot
etnisk diskriminering och framjanddagen bunden av bestdmmesen i
11 kap. 9 § andra stycket RF och 4 § lagen (1994:260) om offentlig
anstéllning (LOA). LOA anger att vid tillséttning av statlig tjanst skall
avseende fastas endast vid sakliga grunder, sdsom fortjanst och
skicklighet. Med fortjanst avses erfarenhet och vana genom tidigare
tjanstgoring och med skicklighet forstas lamplighet for anstéllningen med
hénsyn till utbildning, yrkeskunnande och erfarenhet. Som sakliga
grunder réknas vidare bl.a. foretradesrétt till dteranstallning efter
uppsagning samt tilldmpning av reglerna i framjandelagen. Regeln ger
ocksa utrymme for att beakta allmanna arbetsmarknads-, jamstélldhets-,
syssdlsittnings-, och socialpolitiska mal. Det anses att en arbetsstkande
av underrepresenterat kbn med héanvisning till grundlagen kan beredas
anstdllning inte bara nér den stkande & jambordig i fraga om fortjanst
och skicklighet, utan ocksa nér sokanden &r i det ndrmaste jambordig.

Anstéllningsforfarandet och de bedémningsgrunder som anvands vid
anstélining hos staten anges i LOA och anst8liningsforordningen
(1994:373). Anstallningsbeslut utgdr som namnts myndighetsutévning.
Den som ansr sig feaktigt forbigdngen kan oOverklaga
anstalIningsbesl utet, ytterst till regeringen.

For den kommunale arbetsgivaren géller regelni 1 kap. 9 8 RF om
att forvaltningsmyndigheter och andra som fullgér uppgifter inom den
offentliga férvaltningen skall i sin verksamhet beakta allas likhet infér
lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet. Regeln kan ses som et
diskrimineringsforbud. | detta torde ligga att kommunerna skall avgora
anstallningsfragor enligt sakliga grunder sdsom fortjanst och skicklighet.
Det finns dérutéver inga generdla bestdmmeser om anstélining; LOA
och anstallningsforordningen galler inte i dessa delar pa den kommunala
sidan. Den kommunale arbetsgivaren har daremot att rétta sig efter LAS,
framjandelagen, jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering.
Kommunernas beslut i 1amplighetsfragor, bl.a. nar det galler anstallning
av personal, kan inte Gverprovas vilket tidigare var méjligt i en de
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kommuner. Tillséttningsbeslut kan numera endast Overklagas genom
laglighetsprovning enligt 10 kap. kommunallagen (1991:900).
Sammanfattningsvis saknas  altsd  regler  som  forbjuder
diskriminering p& grund av funktionshinder vid anstéllning pa den
privata arbetsmarknaden, medan statliga och kommunala arbetsgivare
har att iaktta saklighet vid anstéllning och synes dérmed inte lagligen
otillborligt kunna beakta funktionshinder vid anstallningsbesiut.

4.2 Anstallningsvillkor

De arbetsréttsliga lagarna &r, som vi anfort ovan, i allméanhet tvingande.
Det innebér att de inte kan avtalas bort, i vart fall inte av den enskilde
arbetstagaren. Dessa lagar géller i allménhet alla arbetstagare. Rétten till
t.ex. semester och saker arbetsmiljo ar frégor som ar sarskilt reglerade i
sadan lagstiftning. Dessa réttigheter kan inte med giltig verkan
inskrankas for en enskild arbetstagare ens om denne géalv skulle formas
att ingd et sddant avtal. Andra lagregler kan frangas genom en
Overenskommelse mdlan en  arbetsgivare  dler dennes
arbetsgivarorganisation och en facklig organisation. | den fackliga
organisationens medverkan har ansetts ligga en garanti for att en sadan
overenskommeseinte far en diskriminerande dler otillborlig utformning.

Det vid sidan av lagarna mest verksamma skyddet mot att en enskild
arbetstagare far finna sig i samre villkor @n andra arbetstagare, torde
liggai kollektivavtalens bindande och normerande verkan.

Ett kollektivavtal som tréffats av en arbetsgivar- dler
arbetstagarorganisation binder dven de enskilda medlemmarna i
organisationen. Arbetsgivare och arbetstagare som & bundna av
kollektivavtal kan inte med bindande verkan tréffa Overenskommelser
som strider mot avtalet (26-27 88 MBL). Ett avtal t.ex. om |6n som
awiker frén kollektivavtalet &r alltsa ogiltigt, till och med om det
"privata’ avtalet ger den organiserade arbetstagaren battre formaner an
kollektivavtalet.

Kollektivavtal som binder en arbetsgivare i forhallande till en facklig
organisation och dess medlemmar &r inte bindande fér en oorganiserad
arbetstagare. Om den oorganiserade arbetstagaren ingar avtal med
arbetsgivaren &r detta avtal bindande for bada parter, oavsett om det star
i strid med vad som géller enligt kollektivavtalet. Kollektivavtal
innehdller emellertid ofta en uttrycklig eler underforstadd forpliktelse for
arbetsgivaren — i forhallande till den fackliga organisationen — att inte
tilldmpa andra anstéllningsvillkor for arbetstagare som inte &r
medlemmar i organisationen. En arbetsgivare som tilldmpar
anstallningsvillkor for oorganiserade arbetstagare som star strid med
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kollektivavtalet gor sig darfor skyldig till kollektivavtalsbrott mot den
fackliga organisationen och kan darmed adra sig skyldighet att betala
skadestand. Kollektivavtalet blir darfor normerande &aven for awvtal
melan arbetsgivaren och arbetstagare som inte & anslutna till den
organisation med vilken arbetsgivarens dlutit kollektivavtal.

En arbetsgivare som inte & bunden av kollektivavtal kan i princip
fritt traffa vilka avtal som hest. Vanligen Overensstdmmer dock
anstallningsvillkoren @ven hos sadana arbetsgivare med villkoren i det
inom branschen dominerande kollektivavtalet.  Villkor i et
anstallningsavtal som anses oskaliga kan ocksa jamkas dler [amnas utan
avseende med stod av 36 § avtalslagen (1915:218). | Arbetsdomstolens
(AD) praxis finns avgoranden dar domstolen med stéd av 368
avtalslagen lamnat I6nevillkor utan avseende och i stéllet bestamt en
skalig 16n (t.ex. AD 1982 nr 142).

Jamstalldhetslagen innehdller forbud mot [6nediskriminering mellan
kvinnor och man och konsdiskriminering i Ovrigt vad gdler
anstallningsvillkor. Lagen mot etnisk diskriminering stadgar forbud mot
otillborlig sarbehandling pd etnisk grund savitt avser ofdrmanliga
anstéllnings- och arbetsvillkor.

4.3 Arbetsledningsbeslut

Arbetsgivaren leder och fordelar arbetet, i princip. | den rétten ingar
t.ex. att besluta om hur arbetet skall organiseras, om ordningsforeskrifter
och kontroll pa arbetsplatsen, vidare att vidta omplaceringar och
omflyttningar och att utvélja personal till utbildning och befordran m.m.
Arbetsgivarens beslut i sddana fragor anses vanligen inte kunna angripas
parattdig vag.

Arbetsgivarens befogenheter & dock begrénsade i nagra avseenden.
Jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering forbjuder inom
sina tillampningsomraden diskriminerande ledningsbesiut. MBL
innehdller regler om foreningsrétt; réatten att tillhora och verka for en
facklig organisation far inte inskrankas genom arbetsl edningsbeslut.

AD har i sin réttstillampning utvecklat en grundsats av innebdrd att
en arbetsgivares arbetsledningsbeslut inte far strida mot god sed pa
arbetsmarknaden. Arbetsgivaren tilldts i enlighet darmed inte utnyttja sin
ratt godtyckligt eler i Gvrigt pa ett sitt som strider mot god sed pa
arbetsmarknaden och maste anses otillborligt. Denna begrénsning anses
ingd som en underforstadd, sk. dold klausul i kollektivavtalen och
atgarder i strid med principen utgor kollektivavtalsbrott som kan
foranleda skadestandsskyldighet.
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En specidl typ av arbetsledningsbesiut & omplaceringar med sarskilt
langtgéende verkningar for en enskild arbetstagare vad gédller
arbetsuppgifter, anstallningsformaner och anstallningsforhdllanden i
ovrigt. En sddan varaktig omplacering, som vidtagits av skal som hanfor
sig till arbetstagaren personligen och vars verkningar kan jamféras med
en uppsagning, kan provas rattdigt. Arbetsgivaren maste i ett sadant fall
for att undga skadestandsskyldighet visa att han haft godtagbara skal for
omplaceringen. Domstolens prévning liknar den saklig grund-prévning
som gors vid uppségningar, men &r inte densamma. Det anses att vad
som krévs for att godtagbara skal skall foreligga, & ndgot mindre an vad
som kréavs for saklig grund vid uppsagning.

Den nu ndmnda principen har vaxt fram i AD:s praxis. Det bor
understrykas att den &r uttryck for ett undantag fran den i Ovrigt
omfattande rétten for arbetsgivaren att leda och fordela arbetet.

Ett beslut om permittering innebér att en arbetstagare, trots att
anstallningen bestdr, inte langre bereds arbete och att han befrias fran
skyldigheten att vistas pa arbetsplatsen. AD har slagit fast att et beslut
om permittering maste vara sakligt grundat, dvs. grundat pa arbetsbrist.

De nu ndmnda reglerna och principerna tordei tillampliga dear gélla
dven om en arbetsgivare motiverar ett arbetdedningsbesiut med en
anstallds funktionshinder.

4.4 Anstalningstrygghet

Anstallningsskyddslagen foreskriver i 78 att en uppsagning fran
arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad och i 18 § att avskedande
far ske om arbetstagaren grovt har asidosatt sina aigganden mot
arbetsgivarna. Funktionshinder har inte ansetts utgéra saklig grund fér
uppsagning annat an i de fall arbetstagaren inte kunnat utfora arbete av
nagon betydelse, se AD 1978 nr 139 och AD 1979 nr 67.

| domen AD 1982 nr 99 uttalade domstolen att det bor avila
arbetsgivaren att ta tillvara de mdjligheter som finns att underlétta
fortsatt verksamhet for en anstédlld som av medicinska skél inte kan
utfora sitt tidigare arbete. AD menade att et sadant dliggande innefattar
i forekommande fall att inom rimliga gréanser anskaffa tekniska
hjidlpmedd. Vid bedomningen av hur langt dliggandet stracker sig
uttalade domstolen att tekniska och ekonomiska faktorer spdar in vid
sidan av beddmningen i vilken utstréckning en arbetstagare kan bli mera
varaktigt hjdlpt av en teknisk anordning. Eftersom bestammeserna i
anstéllningsskyddslagen &r tvingande ger de skydd mot diskriminerande
uppsagningar och avskedanden.
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| AD 1993 nr 43 och AD 1997 nr 52 tar domstolen upp fragan om
betyddsen av arbetsgivarens skyldighet att fore en uppsagning overvéga
ala majligheter att flytta arbetstagaren till ndgon annan uppgift inom
foretaget, dvs. att omplacera arbetstagaren. | domarna hanvisade
domstolen till forarbetena till 1991 ars andringar i lagen om allman
forsdkring (prop. 1990/91:141 s. 43) dar det markerats att det ar
vasentligt for den enskildes trygghet i anstaliningen att arbetsgivaren gor
alt som a mdjligt att gora for att anstallning skall kunna besta.
Arbetsdomstolen betonade att i detta ligger att arbetsgivaren maste
Overvaga om det & mdjligt genom en éndrad arbetsorganisation eler
omplacering att pa annat satt bereda arbetstagaren arbetsuppgifter sa att
denne kan stanna kvar. Det kan ocksa vara fraga om att anskaffa
tekniska hjalpmedd for att pa sd sitt underldtta for arbetstagaren att
behalla anstéllningen.

Anstallningsskyddslagen innehdller dven bestdmmelser om turordning
vid uppsagning och rétt till ateranstéllning for arbetstagare som sagts
upp p.g.a. arbetsbrist. Bestédmmeserna & dispositiva och kan darfér
séttas at sidan genom kollektivavtal. Diskriminerande avtal har dock inte
ansetts tilldtna, se AD 1983 nr 107.

I 228 angtédlningsskyddsagen anges i vilken turordning
uppsagningar skall ske vid arbetsbrist. | 23 § har angivits ett undantag
fran den regen av innebord att arbetstagare som har nedsatt
arbetsformaga och som pa grund darav beretts sarskild syssdsttning
hos arbetsgivaren skall, om det kan ske utan allvarliga olagenheter, fa
foretrade till fortsatt arbete oberoende av turordningen. Syftet ar att de
personer har sddan sarskild syssdsittning skall undantas fran den
konkurrens som avgors genom turordningsreglerna. Med nedsatt
arbetsformadga  avses, liksom i lag (1974:13) om vissa
anstdllningsframjande atgéarder (framjandelagen), att arbetstagaren pa
grund av den nedsatta arbetsformagan har svart att fa eler behdlla en
anstallning.

Om en uppsagning skett utan att saklig grund férelegat skall domstol
pa begéran av den uppsagde dler dennes fackliga organisation forklara
uppsagningen ogiltig. Anstéliningen fortsitter darefter som forut.
Detsamma géller inte om uppségningen endast angrips med att den
strider mot turordningsreglerna. | sadana fall & sanktionen vanligen
enbart skadestand. Om arbetsgivaren vagrar att folja ett domstolsutslag
som forklarat en uppsagning ogiltig skall anstallningsforhallandet anses
som uppldst. Arbetsgivaren skall da betala skadestand till arbetstagaren.

Anstdllningsskyddslagen géller for arbetstagare i saval almén
(offentlig) som enskild tjanst, savida inte avvikande regler |amnats i
nagon annan lag. Fran lagens tillampningsomréde & dock fyra
kategorier av arbetstagare undantagna (1 8). Fran lagens tillampning
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undantas de som med hansyn till arbetsuppgifter och anstéllningsvillkor
far anses ha foretagsledande eler darmed jamforlig stallning, de som
tillhor arbetsgivarens familj, de som & anstdlda for arbete i
arbetsgivarens hushdll och de som har anvisats beredskapsarbete dler
skyddat arbete. Dessa arbetstagare torde dock ha visst skydd mot
diskriminerande uppsagningar eler avskedanden genom den alménna
rattsgrundsatsen att en arbetsgivares handlande mot en arbetstagare inte
far strida mot lag eler god sed pa arbetsmarknaden.

4.5 Trakasserier

Trakasserier av arbetstagare kan ta sig manga olika uttryck. Det kan
vara frdga om &tgéarder fran arbetsgivare, arbetsledning dler fran andra
arbetstagare. Handlandet kan fran arbetsgivarens sida besta i t.ex. att
utlovade formaner uteblir, forsamrade arbetsforhdlanden dler
arbetsvillkor, orimliga prestationskrav och daliga vitsord m.m. Fran
arbetstagares sida kan det vara fraga om mobbning i form av skamt,
han, forl6jliganden utfrysning ur gemenskapen m.m.

Frégan har bertringspunkter dels med regler i brottsbalken (BrB),
dels med arbetsmiljoregler. Aven jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk
diskriminering kan ha betydel se.

Nér det gdler BrB avser beréringspunkten i forsta hand brottet
ofredande (4 kap. 7 § BrB). Den som handgripligen antastar €ler genom
olika typer av hansyndost beteende ofredar ndgon kan domas for
ofredande. Lagtexten namner som exempe pa sadant hansynslost
beteende skottlossning, stenkastning och oljud.

Under uttrycket "handgripligen antastar” faller t.ex. knuffar,
krokben, ryckande och dlitande i kl&der och andra liknande beteenden
som inte bor bedomas som misshandd. Hit hor ocksa fall da nagon
hindras fran att komma fram eller att en man tar en kvinna under armen
eler antastar henne med klappar dler smekningar. Regelns tillkomst var
bl.a. motiverad av skyddet for kvinnofriden pa gator och alménna
platser. Ett ofredande av en kvinna i syfte att nd en sexuell forbindelse
kan falla under bestdmmelsen &ven om hon inte antastas handgripligen, i
synnerhet om fréga & om " envist pockande’.

For att en garning skall beddmas som ofredande genom " hénsynsl st
beteende’ har det ansetts bora krévas att den enligt vanlig vardering kan
sdgas utgdra en kannbar fridskrénkning. Som exempd kan namnas att
nagon genom telefonpadringningar stor annans nattro, telefonforfoljelse
dagtid och - just - trakasserier.

Regen géller &ven i arbetdlivet. Det forefaller dock som regelns
praktiska tillampning pa en arbetsplats begransas genom kravet pa
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"kannbar fridskrankning”. Det maste, i avsaknad av klar domstolspraxis,
bedomas som troligt att manga typer av trakasserier pa arbetsplatser i
form av kommentarer, glapord, verbala lustigheter, utfrysningar, ec.,
som riktar sig mot funktionshindrade arbetstagare, inte skulle vara
straffbara som ofredande just dérfor att de inte uppfattas som tillrackligt
alvarliga fall av fridsstorningar. Detta géller i vart fall sa lange fraga ar
om enstaka tillféllen av trakasserier.

Naturligtvis kan ocksa reglerna om bl.a. forolampning, misshandel
och arbetsmiljobrott komma att tillampas pa trakasserier av
arbetstagare. Dessa bestammelser, som typiskt sett tar syfte pa
alvarligare typer av handlingar an ofredande, forefaller dock ha en &n
mer margingl betyddse for trakasserier av funktionshindrade &n
ofredanderegeln.

451 Arbetsmiljélagen m.m.

Arbetsmiljolagens (1977:1160) andamdl & att forebygga ohdlsa och
olycksfall i arbetet samt att &ven i Gvrigt uppnd en god arbetsmiljo.
Kravet pa en god arbetsmiljo avser dven psykosociala forhallanden.

Arbetsmiljlagen & en ramlag. Arbetarskyddsstyresen har
regeringens bemyndigande att meddela foreskrifter som fortydligar och
preciserar reglerna i lagen. | dess forfattningssamling foreligger
publikationen Krénkande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17).
Kungorelsen syftar till att fa till stdnd och stimulera et aktivt och
forutseende arbetsmiljGarbete riktat mot sddana arbetsforhadllanden som
kan ge upphov till krénkande sérbehandling.

Foreskrifterna  definierar  krénkande  sérbehandling  sasom
» dterkommande klandervéarda eler negativt praglade handlingar som
riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande sétt och kan leda till
att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.” Sadan krénkande
sarbehandling anges i de allmanna réden till foreskrifterna kunna besta i
bl.a. vuxen-mobbning, psykiskt vald, social utstétning och sexuella och
andra trakasserier. Den kan utféras av savdl arbetstagare (dvs.
arbetskamrater) som arbetsgivare. Det anges sammanfattande att
forhallningssatten i krankande handlingar praglas av grov respektlGshet
och att de bryter mot allménna heders- och moralbegrepp om hur
manniskor bor bemétas.

Egenskaper hos dem som utsétts for den krénkande sérbehandlingen
saknar betyddse for kungordsens tillampning. De krankande
handlingarna anses inte kunna accepteras oavsett mot vem deriktar sig.

Huvudsyftet med kungorelsen &r att ge arbetsgivare vagledning om
forebyggande atgarder. Enligt foreskrifterna dligger det arbetsgivare
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bl.a. att planera och organisera arbetet sa att krénkande sérbehandling sa
langt som majligt forebyggs. Arbetsgivare skall vidare bl.a. ha rutiner
for att pa et tidigt stadium fanga upp signaler om otillfredsstéllande
arbetsforhallanden och att snabbt ge arbetstagare som utsétts for
krénkande sarbehandling hjalp eler stod.

Foreskrifterna anger inte nagra pafdljder for arbetsgivare som inte
uppfyller de angivna kraven. Y rkesinspektionen och
Arbetarskyddsstyrelsen utdvar tillsyn dver att arbetsmiljélagen efterlevs
och Yrkesinspektionen kan med stod i arbetsmiljolagen meddela de
foredgganden dler forbud som behtvs fér att lagen dler foreskrifter
som medddats med stéd av lagen skall efterlevas. Ytterst kan darmed
den arbetsgivare som bryter mot ett sddant foredggande dler forbud
domastill fangelse dler boter. Yrkesinspektionens agerande hérvid avser
dock inte arbetsgivarens forfarande i et enskilt fall utan dennes
efterlevnad av lagen i almanhet. Inte heler kan den enskilde
arbetssikande eler  arbetstagare som trakasserats tillerkdnnas
skadestand med stod i arbetsmiljolagen eler Arbetarskyddsstyresens
foreskrifter.

452 Ovriga antidiskrimineringslagar

Den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering innehdller forbud mot
trakasserier pa sa sétt att atgarder i form av handling dler underlatenhet
som hanfor sig till arbetsgivarens arbetdedning i den vedertagna
arbetsrattsliga meningen och som sker pa etnisk grund kan omfattas.
Andra former av nedséttande eler otrevlig behandling av arbetstagare
far enligt forarbetena snarast behandlas som en arbetsmiljGfraga pa
samma sétt som ” mobbning” pa annan an etnisk grund (SOU 1992:96 s.
172)

Jamstalldhetslagen innehdller forbud mot trakasserier till fljd av att
arbetstagaren har avvisat arbetsgivarens sexudla ndrmanden eler
anmalt arbetsgivaren for konsdiskriminering. Den arbetstagare som
utsatts for trakasserier av arbetsgivaren dler en stdllforetrédare for
denna har rétt till ersdttning for den krankning trakasserierna inneburit.

Enligt jamstélldhetslagen skall en arbetsgivare inom ramen for de
aktiva atgarderna verka for att inte nagon arbetstagare utsitts for
sexudlatrakasserier av vare sig arbetsgivare dler arbetskamrater.

Jamstélldhetslagens bestammeser om sexuela trakasserier ar for
narvarande foremdl for dversyn. | Rapporten Sexuella trakasserier och
arbetsgivarens ansvar (97/3077/JAM) foreslas et utvidgat ansvar for
arbetsgivaren vad gdler sexuella trakasserier. Sexuedla trakasserier
foreslas omfatta inte bara ovalkommet upptradande av sexuell natur
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utan &ven annat upptradande grundat pa kon som paverkar arbetstagares
integritet pa arbetsplatsen och som skapar en skrammande, fientlig eler
fornedrande arbetsmiljo. Enligt fordaget avser detta bl.a. ovalkommet
fysiskt, verbalt dler icke-verbalt upptréadande. Ett forfarande skall anses
som trakasserande om den som trakasserar insag eller borde ha insett att
hans beteende dler handlande var otnskat. Den drabbade maste dock
klargdra sin uppfattning for den som trakasserar.

Enligt forslaget skall en arbetsgivare som far kénnedom om att en
arbetstagare kan ha utsatts for sexuella trakasserier, dler trakasserier pa
grund av en anmalan om konsdiskriminering vidta nodvandiga atgarder
for att férhindra fortsatta trakasserier. Fullgor arbetsgivaren inte dessa
skyldigheter skall han enligt forslaget betala skadestand till den drabbade
arbetstagaren som blivit utsatt for sexuella trakasserier av en annan
arbetstagare.

Arbetsstkande omfattas inte av skyddet. Inte heller omfattar den
foreslagna lagéandringen trakasserier i form av annan mobbning dler
arbetdledningsbeslut i vedertagen  arbetsrdttlig  mening  fran
arbetsgivarens sida.

4.6 Ovrig lagstiftning och annan
normgivning av intresse

4.6.1 Framjandelagen

Lagen (1974:13) om vissa anstédlningsframjande  &tgarder
(framjandelagen)  innehdller dels regler om  varsd  vid
driftsinskrankningar, dels bestammelser om atgarder for att framja
anstdllning av &ldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt
arbetsformaga.

Lagens anstdllningsframjande atgarder bygger pa tanken att
arbetsmarknadsmyndigheterna vid Gverlaggningar med arbetsgivare och
berérda organisationer skall diskutera vilka dtgéarder som kan behGva
vidtas i syfte att skapa béttre mdjligheter for 8ldre och funktionshindrade
arbetstagare att behdlla dler erhdlla anstdllning pa den Gppna
arbetsmarknaden. Om inte lGsningar uppnds i samforstand kan saval
Arbetsmarknadsstyrelsen  (AMS) som lansarbetsndmnden  utfarda
anvisningar om vilka &tgéarder som behdver vidtas. Fdljs inte
anvisningarna kan AMS som yttersta atgard férordna att arbetsgivaren
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vid straffansvar maste anstdlla den person som anvisas fran dler
godtagits av arbetsformedlingen.

4.6.2 Arbetsmiljélagen

Pa sétt har angivits i avsnitt 4.6 & andamalet med arbetsmiljclagens att
forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet samt att &ven i dvrigt uppna en
god arbetsmilj6. Detta anges i lagens portalbestdmmelse (1 kap. 1 8).
Lagen géller med fa undantag (se 1 kap. 4 och 5 8§8) varje verksamhet i
vilken arbetstagare utfor arbete for en arbetsgivares rékning (1 kap. 2 8).
Med arbetstagare likstélls bl.a. den som genomgar utbildning, utfor
anvisat arbete under vard i anstalt dler tjanstgor enligt lagen
(1994:1809) om totalférsvarsplikt (1 kap 3 §).

| lagens andra kapitd anges grundidggande bestammeser for hur
arbetsmiljon skall vara utformad och vad som i fraga om olika
forhdllanden kravs for att miljon skall vara tillfredsstallande.
Bestammeserna & allmant hdllna, vilket hanger samman med att
arbetsmiljélagen & en s.k. ramlag. Precisering av dessa bestammelser
sker genom foreskrifter som Arbetarskyddsstyrelsen medddar med stod
av bemyndiganden i 18 § arbetsmilj6forordningen.

| det foljande kommer en redogorese att |&mnas for de bestdmmel ser
i arbetsmiljolagen som &r av primért intresse for utredningens arbete. Vi
syftar datill bestammelsen i 2 kap. 1 § som anger generdlla kriterier for
hur en god arbetsmiljo astadkoms och for hur en god arbetsorganisation
kan utvecklas, 3 kap. 2a § andra stycket, som dlagger arbetsgivaren att
se till att det finns en pa lampligt sétt organiserad arbetsanpassnings-
och rehabiliteringsverksamhet samt 3 kap. 3 § tredje stycket som alagger
arbetsgivaren att anpassa arbetsforhdllandena efter  arbetstagarens
sarskilda forutsattningar.

2 kap. Arbetsmilj6ns beskaffenhet

1 8 Arbetsmiljon skall vara tillfredsstallande med hénsyn till arbetets

natur och den sociala och tekniska utvecklingen i samhéllet.

Arbetsforndllandena  skall anpassas  till  ménniskors  olika
forutséttningar i fysiskt och psykiskt avseende.

Arbetstagaren skall ges mgjlighet att medverka i utformningen av sin
egen arbetssituation samt i féréndrings- och utvecklingsarbete som rér
hans eget arbete.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehdll skall utformas sa att
arbetstagaren inte utsétts for fysiska eler psykiska belastningar som kan
medfora ohdlsa dler olycksfall. Darvid skall aven léneformer och
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forlaggning av arbetstider beaktas. Starkt styrt eler bundet arbete skall
undvikas dler begransas.

Det skall efterstravas att arbetet ger mdjligheter till variation, social
kontakt och samarbete samt sammanhang mdlan enskilda
arbetsuppgifter.

Det skall vidare efterstravas att arbetsforhdlandena ger mojligheter
till personlig och yrkesméassig utveckling liksom till gélvbestémmande
och yrkesmassigt ansvar. Lag (1994:579).

| 2 kap. 1 8§ anges att arbetsmiljon skall vara tillfredsstéllande med
hénsyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utveckling. |
forsta stycket gors @ven en hanvisning till arbetets natur. Héri ligger att
arbetsforhdllandena skall anpassas till olika arbetsuppgifters art och
andamal. Naturligtvis kan arbetsmiljon inte vara densamma for alla
typer av arbeten. Kravet & dock att den skall vara tillfredsstéllande med
hansyn till forutsattningarna. | ett yttrande over tidigare en lagandring
(prop. 1990/91:140) tog lagradet upp frégan om utformningen av de
grundlaggande bestammeserna i arbetsmiljdlagen. Lagradet papekade
att flera viktiga samhéallsfunktioner, sdsom sjukvard, raddningstjanst
m.m., inte kan fullgoras utan att arbetstagarna utsétts for nagon form av
risk for ohdlsa dler olycksfall. Lagradet menade att de insatser som
krévs for att forbéttra arbetsmiljon inte far vara orimliga i forhallande
till de resultat som kan uppnas. Enligt lagradet borde det av lagtexten
kunna utlasas att kravet pa god arbetsmiljo kan behdva vagas mot andra
viktiga intressen. | samband med en senare andring av arbetsmiljolagen
anforde departementschefen (prop 1993/94:186), med anledning av
lagradets tidigare papekande, att lagstiftaren med uttrycket "arbetsmiljon
skall vara tillfredsstéllande med héansyn till arbetets natur" avsett att
ange att en intresseavvagning likt den lagradet pekat pa skall kunna ske.
Det har dock inte ansetts vara mdjligt att i lagtexten ange alla de
motstaende intressen som skall beaktas. Det framhdlls vidare att, likt
manga andra sikerhetslagstiftningar, maste en rimlighetsavvagning
goras av behovliga insatser.

| kravet pa anpassning till manniskors olika forutsdttningar i andra
stycket ligger att atgarder skall vidtas for att hindra belastning som kan
undvikas genom olika slag av tekniska ldsningar och genom riktig
utformning av arbetsmetoder, arbetsredskap, m.m.
Arbetarskyddsstyrelsen  har  utfardat  allménna  ergonomiska
bestdmmelser i kungéresen om arbetsstaliningar och arbetsrérelser
(AFS 1983:6). Déarutdver har Arbetarskyddsstyrelsen utfardat en rad
foreskrifter, specidlt for vissa typer av arbeten.

3 kap. Allméanna skyldigheter
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2a 8 Arbetsgivaren skall systematiskt planera, leda och kontrollera
verksamheten pa ett satt som leder till att arbetsmiljon uppfyller kraven i
denna lag och i foreskrifter som har medddats med stod av lagen. Han
skall utreda arbetsskador, fortldpande understka riskernai verksamheten
och vidta de &tgarder som foranleds av detta. Atgérder som inte kan
vidtas omedelbart skall tidsplaneras.

Arbetsgivaren skall i den utstréckning verksamheten kréver
dokumentera arbetsmiljon och arbetet med denna. Handlingsplaner skall
darvid uppraéttas.

Arbetsgivaren skall vidare setill att det i hans verksamhet finns en pa
lampligt sétt organiserad arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsverksamhet for fullgérande av de uppgifter som enligt
denna lag och enligt 22 kap. lagen (1962:381) om allmén forsakring
vilar pd honom. Lag (1994:579).

| forsta stycket regleras arbetsgivarens skyldighet for den sk.
internkontrollen. | andra stycket anges ett krav pa dokumentation och
uppréttande av handlingsplaner. Sistndmnda bér omfatta alla slags
arbetsmiljoatgarder som arbetsgivaren avser att genomféra och dessa
bor uppréittas i samrdad med arbetstagarna och de fackliga
organisationerna.

Bestammdsens tredje stycke inférdes genom en lagandring som
tradde i kraft from. den 1 juli 1991. Dessférinnan alag det
skyddskommittén (en partssammansatt kommitté pa arbetsplatsen, se
6 kap. 8 § arbetsmiljélagen) att verka for att arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsinsatser vidtogs for de anstéllda pa arbetsplatsen. Genom
lagandringen 6nskade man klarlégga och lagfasta arbetsgivarens ansvar
for att det i verksamheten fanns en pa lampligt sétt organiserad
anpassnings- och rehabiliteringsverksamhet.

Samtidigt med andringen i arbetsmiljolagen gjordes en andring i lagen
om alman forsdkring som slog fast arbetsgivarens ansvar for att en
arbetstagares rehabiliteringsbenov  utreds och fér att erforderliga
rehabiliteringsatgarder vidtas, se vidare avsnitt 4.9.

3 8 Arbetsgivaren skall setill att arbetstagaren far god kannedom om de
forhallanden, under vilka arbetet bedrivs, och att arbetstagaren upplyses
om de risker som kan vara forbundna med arbetet. Arbetsgivaren skall
forvissa sig om att arbetstagaren har den utbildning som behdvs och vet
vad han har att iaktta for att undga riskernai arbetet.

Arbetsgivaren skall genom att anpassa arbetsforhallandena dler vidta
annan lamplig dtgard ta hansyn till arbetstagarens sérskilda
forutséttningar for arbetet. Vid arbetets planléggning och anordnande
skall beaktas att ménniskors forutséttningar att utfora arbetsuppgifter &r
olika. Lag (1991:677).
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Aven denna bestammelses andra stycke fick sin nuvarande lydese
genom lagandringen & 1991. Andringen innebar i stort att lagstiftaren
pa et tydigare sitt, an vad som gjorts tidigare, ville framhalla
arbetsgivarens ansvar fér arbetsmiljéanpassningen. Det angavs i
forarbetena att genom forandringen foértydligades arbetsgivarens
skyldighet att dels anpassa arbetsforhdllandena till arbetstagarens
sarskilda forutsdttningar, dels aven i dvrigt ta hansyn till arbetstagarens
sarskilda forutsdttningar for arbetet. Att ta hansyn till arbetstagarens
sarskilda forutséttningar kan t.ex. innebdra en beddmning i det enskilda
fallet om arbetstagaren behdver sérskilda persondla stédinsatser m.m.
Det andra kravet tar sikte pa individriktade atgarder i miljon. Som
exempel harpd angavs tekniska atgarder dler anpassning av
arbetsredskap, men aven arbetsorganisatoriska fragor och atgarder for
att forbattra den psykosociala arbetsmiljon kan kommai fraga.

Departementschefen angav vidare bl.a. foljande (prop 1990/91:140 s.
46 1.).

Jag vill dock framhélla att avsikten med den nu foreslagna
andringen inte &r att varje arbetsplats och arbetsuppgift maste
anpassas till de olika forutséttningarna hos varje enskild individ.
| vissa fall kan det exempdyvis vara en lampligare [6sning att i
forsta hand forsoka bereda en anstalld andra och mer lampliga
arbetsuppgifter inom ramen for anstéliningen. Detta forhallande
far dock inte leda till att omplaceringslOsningen av
bekvamlighetsskél véljs fore arbetsmiljdanpassning. [...]
Foredraganden framhdll i propositionen till arbetsmiljélagen
att det naturligtvis finns en grans for hur mycket man kan krava
av en arbetsgivare. Aven i dag & det omgjligt att i lagen klart
avgransa ansvaret. Jag vill dock understryka att mgjligheterna
att anpassa arbetsvillkoren har Okat genom den tekniska
utvecklingen och genom allt battre kunskaper inom
rehabiliteringsomradet. Detta maste ocksa avspeglas i vad man
kan kréva av arbetsgivaren. [...]

4.6.3 Arbetarskyddsstyrel sens foreskrifter

Vi har tidigare redogjort for att arbetsmiljélagen i stora drag & en
ramlag, vars innehdll fylls ut med foreskrifter samt anvisningar och rad

fran Arbetarskyddsstyre sen. I Arbetarskyddsstyre sen
forfattningssamling publiceras dessa foreskrifter samt anvisningar och
rad.

Déaribland  ingdr  publikationen  Datorstod i  arbetet

Arbetarskyddsstyrelsens allménna rad om datorstod i arbetet (AFS
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1986:27). Dessa allménna réd tar i forsta hand fasta pa majligheten att
tillgodose arbetsmiljokraven vid utveckling och inférande av datorstdd i
arbetet. | ett sarskilt avsnitt, benamnt handikappanpassning, papekas att
datortekniken kan medféra att méanniskor med funktionshinder blir
handikappade i arbetssituationen genom att tekniken staller nya krav pa
funktionsformégan. A andra sidan kan denna teknik samtidigt innebéra
nya mdjligheter for att 6verbrygga funktionsnedséttningar och darmed
bidra till integrering av funktionshindrade personer i arbetslivet.
Arbetarskyddsstyrelsen |&mnar i avsnittet en lista dver omsténdigheter
som myndigheten anser viktiga att beakta i sammanhanget. Dér namns
det viktiga med att tillvarata ny teknik, att den funktionshindrade bereds
tillfalle att yttra sig, att skyddskommitténs och féretagshalsovardens
kompetens utnyttjas och att man anlitar extern expertis i komplicerade
fall.

| Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1) lamnas
foreskrifter och allménna rad betréffande arbetsgivarens verksamhet pa
detta tema liksom arbetsgivarens atgarder for att  anpassa
arbetssituationen till den enskilde arbetstagarens forutsattningar for
arbetet. Det framhdll att arbetsgivaren darvid sarskilt skall beakta om
den enskilde arbetstagaren har nagon funktionsnedséttning eler annan
begransning av arbetsformagan.

| de allmanna raden framhdlls vikten av att arbetet utformas utifran
en hdhetssyn, dar sdval manniskors fysiska och psykiska behov som
deras olika forutsattningar beaktas. Betréffande funktionshindrade
personer anges att de sjalva oftast bast kan bedoma vilka dtgarder som
behtvs. Exempel pa &tgarder som kan vidtas & anskaffande av tekniska
hjalpmedd och sérskilda arbetsredskap dler forandringar i den fysiska
arbetsmiljon.  Forandringar kan  ocksd  behdva goras i
arbetsorganisationen, arbetsférdelningen arbetsuppgifter, arbetstiderna,
arbetsmetoderna samt psykologiska och sociala forhdllandena. Andra
atgérder kan vara sarskilda informationsinsatser, arbetstraning eler
arbetsprovning. Byte av befattning dler persondla stodinsatser & ocksa
atgarder som kan vara aktuella anger man i de allmanna raden.

46.4 Lag om allman forsakring

Enligt lagen (1962:381) om allmén forsékring har arbetsgivaren ansvar
for att de anstdlldas rehabiliteringsbehov klarldaggs och for att
efordeliga  arbetdivsinriktade  rehabiliteringsdtgarder  vidtas.
Arbetsgivarens ansvar regleras ndrmare i lagens 22 kap. Dér anges bl.a.
ndr en arbetsgivare & skyldig att vidta rehabiliteringsutredning och hur
han dler hon skall ga till vaga. Darutover regleras forsakringskassornas
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Overgripande samordningsansvar  fér  rehabiliteringsverksamheten.
Forsakringskassorna dlaggs aven et generdlt ansvar for att den
enskildes rehabiliteringsbehov klarlaggs och for att erforderliga atgérder
vidtas sa att rehabiliteringen blir effektiv. | 22kap. 28§ anges att
rehabiliteringen skall syfta till att terge den som drabbats av sjukdom
sin arbetsformaga och forutsdttningar att forstrjia sig sav genom
forvarvsarbete. | forarbetena till bestédmmelserna (prop. 1990/91:141 s.
42) anges att arbetsgivaren - forutom skyldigheten att vidta
rehabiliteringsutredningar - bor vidta de arbetdivsinriktade
rehabiliteringsatgarder som kan genomforas i dler i andutning till den
egna verksamheten. Som exempe harpd anges arbetsprovning,
arbetstraning, utbildning och omplacering. Arbetsgivarens ansvar
innefattar vidare - om nodvandigt - att vidta tekniska dtgéarder ler att
anskaffa sarskild utrustning for att andra den fysiska miljon och darmed
minska belastningen for den enskilde. Ytterligare atgarder kan vara att
andra arbetsinnehdllet dler arbetsorganisationen.

4.6.5 L agen om Handikappombudsmannen m.m.

Lagen (1994:749) om Handikappombudsmannen anger i 18 att
myndigheten har till uppgift att bevaka fragor som angdr
funktionshindrade personers réttigheter och intressen. Mdalet for
verksamheten skall vara full delaktighet i samhéllslivet och jamlikhet i
levnadsvillkor for personer med funktionshinder. | forarbetena till lagen
(prop. 1993/94:219) anges att andra principiella utgangspunkter & en
miljorelaterad syn pa handikapp och FN:s standardregler for
funktionshindrade.

Handikappombudsmannen skall enligt 2 § verka fér att brister i lagar
och andra forfattningar i frdga om personer med funktionshinder
avhjalps.

Ombudsmannen skall, nér det behdvs, ta initiativ till 6verl&ggningar
med myndigheter, foretag, organisationer och andra i syfte att motverka
att personer missgynnas dler pa annat Ssétt utsatts for oréttvis dler
krankande behandling pa grund av funktionshinder (38). | samma
bestdmmel se anges att Handikappombudsmannen i detta syfte &ven skall
verka genom informationsverksamhet.

| 48 anges att myndigheter, landsting och kommuner, som har
skyldighet att fullgora uppgifter som ror personer med funktionshinder,
skall p& uppmaning av Handikappombudsmannen |amna uppgifter om
sin verksamhet och ddtai 6verlaggningar med denne.

| 58 anges att Handikappombudsmannen bitrads av ett sarskilt rad
och att ombudsmannen &r radets ordférande.
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I férordningen (1994:949) med instruktion for
Handikappombudsmannen anges myndighetens uppgifter narmare i
detalj. | sin verksamhet skall Handikappombudsmannen upprétthalla
kontakt med funktionshindrade personer, samt med organisationer,
foretag, landsting, kommuner, lanshandikapprdd, kommunala
handikapprad, och liknande regionala och lokala samarbetsorgan samt
med andra myndigheter och andra vars verksamhet ror personer med
funktionshinder. Handikappombudsmannen skall félja forsknings- och
utvecklingsarbete samt fdlja tillampningen av lagstiftningen pa omraden
som rér funktionshindrade personer. Myndigheten skall vidare utvérdera
de atgarder som vidtas for att forverkliga FN:s standardregler for att
tillférsékra manniskor med funktionshinder delaktighet och jamlikhet
samt fdlja den internationela utvecklingen inom ansvarsomradet.
Dérutdver skall Handikappombudsmannen formedla den samlade
kunskap som ombudsmannen far genom sitt bevaknings- och
uppfadljningsarbete till allmanheten.
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5 Tidigare utredningar

Under 1990-talet har fragan om lagstiftning mot diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder varit foremal for tva forslag.
| det foljande kommer en redogorelse fér dessa forslag att 1&mnas liksom
for vad remissinstanserna anfort.

5.1 1989 ars handikapputredning

| september 1988 bemyndigades davarande statsradet Bengt Lindgvist
att tillkalla en kommitté med uppdrag att utreda fragor om
socidtjanstens och habiliteringeng/rehabiliteringens  insatser  foér
manniskor med omfattande funktionshinder. Kommittén antog namnet
1989 ars handikapputredning. | juni 1992 lamnade den sitt
sutbetdnkande Ett samhdlle for ala (SOU 1992:52). Samma ar
remissbehandlades betdnkandet. En sammanstélining av remissvaren
finnsi departementspromemorian Ds 1993:95.

| Slutbeténkandet |&mnade utredningen forslag bl.a. till lag om
arbetdivets tillganglighet for personer med funktionshinder.

| forslagets 1 § anges att lagens andamal &r att gora personer med
funktionshinder fullt delaktiga och jamstéllda i arbetdlivet. | detta syfte
innehdller fordaget des regler om arbetsgivares skyldighet att vidta en
rad aktiva atgarder, dels forbud mot diskriminering av arbetsstkande
och arbetstagare med funktionshinder. Lagen & utformad med
jamstalldhetslagen som forebild.

Enligt forslaget (2—4 88) fordigger skyldighet for en arbetsgivare att
vidta aktiva atgarder enligt foljande. En arbetsgivare skall understka
behovet av och genomféra atgarder som framjar anstéllnings- och
arbetsmdjligheterna for personer med funktionshinder. En arbetsgivare
skall setill att det finns arbetshjdlpmedd och annat stéd som behdvs for
att en arbetstagare med funktionshinder skall kunna utféra sitt arbete.
Arbetsgivaren skall vidare anpassa personalutvecklande atgarder och
arbetdedning till férutsdttningar och behov hos arbetstagare med
funktionshinder. En arbetsgivare skall arligen, beroende pa
arbetsplatsens storlek, stélla ett visst antal praktikplatser till forfogande
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for den krets som omfattas av utredningens forslag till lag om stéd och
service for vissa funktionshindrade.

Bestammelsernai 5-11 88 innehdller olika forbud mot diskriminering
av personer med funktionshinder. | férslaget uttrycks det forbjudna som
otillatet missgynnande medan motsvarande i jamstalldhetslagen anges
som otilladten diskriminering. | Ovrigt & fordagets bestammeser
utformade i enlighet med motsvarande bestdmmeser i
jamstalldhetslagen. Detta innebér bl.a. foljande.

En arbetsgivare far vare sig direkt dler indirekt missgynna en
arbetssikande dler arbetstagare p.g.a. hans dler hennes funktionshinder.
Otillatet missgynnande skall anse foreligga, nar en arbetsgivare vid
anstéllning, befordran dler utbildning for befordran utser en person utan
funktionshinder framfor en person med sadant hinder, fastéan den som
forbigas har battre forutséttningar for arbetet dler utbildningen. Detta
gdller savida arbetsgivaren inte kan visa att beslutet vare sig direkt dler
indirekt beror pa funktionshindret. Otillatet missgynnande skall ocksa
anses fordigga om en arbetsgivare vid anstdlining, befordran eler
utbildning fér befordran utser en person utan funktionshinder framfor en
person med funktionshinder om de har likvéardiga forutsdttningar for
arbetet dler utbildningen och det & sannolikt att syftet med
arbetsgivarens beslut &r att missgynna den med funktionshinder. Otillatet
missgynnande skall dessutom anses foreligga om arbetsgivaren tillampar
samre anstallningsvillkor for arbetstagare med funktionshinder én fér
dem utan funktionshinder. Detsamma géller om arbetsgivaren leder och
forddar arbetet pd sadant sitt att personer med funktionshinder blir
ofrméanligt behandlade i jamforelse med personer utan funktionshinder
samt om arbetsgivaren avskedar, sdger upp, omplacerar, permitterar
dler vidtar annan jamforlig atgard till skada for en arbetstagare med
funktionshinder. Om arbetsgivaren inte vidtar atgérder som han eller hon
& skyldig att vidta enligt 2—-4 88 skall otilldtet missgynnande ocksa
anses fordigga.

| 12 8§ foreskrivs att person med funktionshinder som anser sig
otillatet missgynnad har rétt att fran arbetsgivaren fa ut merituppgifter
om den person utan funktionshinder som fick anstélningen dler
utbildningsplatsen. Bestdmmeserna i 13-17 88 anger de sanktioner
arbetsgivaren kan drabbas av om denne bryter mot lagen. Avtal som &r
diskriminerande kan férklaras helt eler delvis ogiltiga. Arbetsgivare som
otilldtet missgynnar arbetstagare och arbetssbkande kan bl
skadestandsskyldig. Bestammelserna i 18-20 8§ anger hur rattegang
skall  foras i mal rorande  otilldtet  missgynnande.
Handikappombudsmannen ges en rétt att foéra talan for den enskilde om
denne medger det. Om en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan
for den enskilde enligt 4 kap. 5§ lagen (1974:371) om réttegangen i
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arbetstvister far Handikappombudsmannen foéra talan endast om
organisationen avstar fran sin rétt.

Utredningen foreslog ocksa att en sérskild Handikappombudsman
inréttades. Enligt forslag till lag om Handikappombudsman skulle denne
dels ha en radgivande och upplysande funktion, dels en roll som
granskare och utvarderare av gélande lag pa omradet, des en
processféranderoll.

51.1 Remissinstansernas yttranden

Vid remissbehandlingen inkom svar, som behandlade utredningens
fordag om lag om arbetslivets tillganglighet for personer med
funktionshinder, frén 89 remissinstanser. Av dessa bifoll 52 forslaget, 25
avstyrkte det, 3 forordade en djupare analys och 7 redovisade tekniska
dler andra synpunkter utan att ta stéllning till forslaget.

Utredningen foreslog i slutbeténkandet sammanlagt 13 nya lagar €ler
lagandringar. Aveni évrigt ar betdnkandet omfattande. Mojligen &r detta
en forklaring till att yttrandena i stor omfattning & generella och inte
behandlar den foreslagna lagen om arbetdlivets tillgénglighet foér
personer med funktionshinder mer i detalj.

Flertalet remissinstanser bifdll alltsa forslaget. Yttrandena fran dessa
instanser & i manga fall ytterst kortfattade och inskranks ofta till just ett
bifall. Betydligt sdllsyntare & utforliga redogorelser for varfor forslaget
bifalls. Tvartom forhdller det sig med dem som &r kritiska till forslaget.
Dessa instanser har i mycket hogre utstrackning utvecklat grunderna for
sina installningar. Den fdljande redovisningen av remissinstanserna
yttranden kommer darfor framst att uppehdlla sig vid vad kritikerna
anforde och den bor alltsd inte uppfattas som nagon allman redogorelse
for de samlade synpunkterna pa forslaget.

Satens Arbetsgivarverk anforde att grunden for att en person anstélls
bor vara den kompetens och formaga denne har och inte de
funktionshinder som fordigger. Enligt Statens Arbetsgivarverk foreslog
utredningen det motsatta, vilket darfor avstyrktes. Hovratten for Vastra
Sverige anforde att det forefoll som om utredningens begrepp
funktionshinder  var  vidstrécktare &n  Handikappforbundens
Centralkommittés definition pd handikappad (den som till foljd av
bestéende funktionsnedsattning méter betydande svarigheter i sin dagliga
livsforing). Hovrétten stdllde sig frégande till om inte begreppet
funktionshindrad borde forklaras nérmare i lagtexten. Detta var av
sarskild vikt menade hovrétten bl.a. for det straffansvar som foreslogs i
16 kap. 9 § brottsbalken for den néringsidkare som i sin verksamhet
diskriminerade ndgon for dennes funktionshinder. Riksforbundet for
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Social och Mental Halsa menade att man feaktigt kunde tro att lagen
endast omfattade personer med fysiska funktionshinder och att det av
lagtexten borde framgd att den &ven omfattade psykiska och
begdvningsmassiga funktionshinder. Aven Svenska
Arbetsgivareforeningen (SAF) papekade att ingen definition |amnats till
begreppet funktionshindrad men menade samtidigt att detta inte var
majligt. SAF hdvdade att begreppet var relativt och anférde dessutom att
funktionshinder for den enskilde kan variera dver tiden.

Kammarratten i Sundsvall invande dels att lagen bor innehdlla en
definition av begreppet diskriminering motsvarande den som aterfinns i
15 § jamstalldhetslagen, dels att "béttre forutséttningar” bér éndras till
"béttre sakliga forutsdttningar”. Landstingsforbundet anférde att aven
om lagstiftning med forbudsregler kan forefalla vara det effektivaste
instrumentet  vid bekampning av diskriminering sA var det
Landstingsférbundets  uppfattning att en positiv instéllning till
funktionshindrade i det langa perspektivet framfor allt gynnades av
aktiva  upplysningsinsatser i attitydpaverkande  riktning.
Kommunforbundet, som avstyrkte lagforslaget, ansag  att
forbudsreglerna i 5-12 88 var ytteligt svara att tolka
Kommunférbundet menade att detta beystes vadl av ett citat ur
specialmotiveringen till 6 8 dar det anges: "Fragan om vilken grad av
arbetsformaga och arbetsinsats som kan krévas av den enskilde maste
aven sesi forhadllande till arbetsgivarens mojlighet att erhdlla nagon form
av ekonomisk ersdttning, framst Ionebidrag, for den faktiska
nedsdttningen av arbetsformagan som fordigger”. Kommunforbundet
tyckte att svarigheten att tolka en sadan formulering ute i det praktiska
arbetet var uppenbar. FOretagarnas Riksorganisation, som ocksa
avstyrkte lagforslaget, menade att en lag som foreskriver att alla
arbetsgivare skall tillse att det finns arbetshjdpmedd, arbetshitrade
m.m. kan verka hdmmande fér mindre féretag. Merarbetet och
kostnaderna fér dessa arbetsgivare kunde bli omfattande menade man.

Jamstalldhetsombudsmannen ifragasatte om det var lyckat att
anvanda jamstalldhetslagens regler som forebild vid utformningen av
forbudsreglerna eftersom de intressen lagarna skulle tillvarata inte var
direkt jamfoérbara med varandra. Jamstalldhetsombudsmannen pekade
bl.a. pa foljande situation vid tillséttningsfallen (6-7 88). Utdver vad
som géller enligt arbetsmiljélagen kan man bara kréva att arbetsgivaren
vidtar sidana dtgéarder som han eler hon far bidrag for. Ett problem
harvid ar att det staller hoga krav pa arbetsgivaren att han har kédnnedom
om vilka hjdlpmedd som finns och vilka mdjligheter som finns till
ekonomisk ersdttning for dessa samt att det kan dra ut pa tiden innan
besked [&mnas om att visst bidrag beviljats.
Jamstalldhetsombudsmannen menade att en tjanstetillséttning darfor
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kunde bli véldigt utdragen och svarhanterlig. Avslutningsvis anforde
Jamstalldhetsombudsmannen att det fanns for manga omstandigheter vid
sidan av meritvardering och ett eventudlt diskriminerande syfte hos
arbetsgivaren for att jamstélldhetslagens forbudsregler skulle vara
applicerbara pa missgynnande av personer med funktionshinder.

SAF anforde att anvandningen av jamstalldhetslagen som forebild
inte var bra, dels eftersom det regelsystemet i sig inte var sarskilt lyckat,
dels foga lampat att tillampas pa helt andra och mindre klart avgréansade
grupper. SAF menade ocksa att det forekommer alltfor manga faktorer
som spdar in vid bedémningen av huruvida en arbetsgivare brutit mot
forbudet for att det skall vara méjligt att i forvag beddma var gransen
for det otilldtna gér. Kravet pa forutsagbarhet och réttssakerhet gér
darfér inte att uppfylla med den féreslagna konstruktionen anférde SAF.

De Handikappades Riksforbund eftersokte, utan att ta stéllning till
fordaget i helhet en mer bindande regd i 2 8§ liksom i dvriga ddar av
lagforslaget.

Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS), som ddade utredningens
uppfattning i stort, ansag att det nu fanns starka skél for att pa ett tydligt
sitt laggtifta om arbetdivets tillganglighet for personer  med
funktionshinder. Handikappforbundens Centralkommitté (nuvarande
Handikappforbundens Samarbetsorgan), som biféll forslaget, framhdll
att en lag aktivt kan bidra till att andra attityder till funktionshindrades
majligheter att utfora ett arbete men ansdg ocksa att forslagets 2 § om
aktiva dtgarder borde kopplas till nagon sanktionsregel. Synskadades
Riksforbund (SRF) inledde med att uttrycka sin uppskattning for
utredningens arbete och fortsatte med att anfora att delaktighet i
yrkeslivet & den enskilt viktigaste fragan for yngre personer med
funktionsnedsittning. SRF trodde dock inte att utredningens forslag pa
ndgot avgorande sitt kunde garantera de funktionshindrades rétt till
arbete.

Manga var missngjda med den konsekvensbedémning utredningen
presenterat i fraga om kostnaderna for forslaget och ansdg att forslaget
var bristfalligt i det avseendet.

En dd var negativa till att utredningens fordag i visst avseenden
innebar en dubbdreglering eftersom en del fragor redan var reglerade i
annan lag. Utredningen bendmnde lagen om arbetslivets tillganglighet for
personer med funktionshinder som en "pluslag” och angav att lagen var
avsedd att forstarka och komplettera de réttigheter som enligt redan
befintliga lagar tillkom den enskilde med funktionshinder. Kritiken gick
ut pa att det var onddigt med en dubbelreglering, att det fanns risk for
gransdragningstvister, dubbelarbete och oklara ansvarsomraden. Ett
exempel pa sadan dubbereglering har bestammelserna i den foreslagna 3
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§ 1 st 1och 3 p ansetts vara eftersom fragorna redan omfattades av
arbetsmiljélagens bestdmmel ser.

51.2 FOrdlagets fortsatta behandling

Betdnkandet foranledde bl.a. férdag till riksdagen om inréttande av en
handikappombudsman (prop. 1993/94:219). Forslaget godkandes av
riksdagen (bet. 1993/94:S0U27, rskr. 1993/94:397) Myndigheten
Handikappombudsmannen inréttades den 1 juli 1994. | lagen (1994:749)
om Handikappombudsmannen och forordningen (1994:949) med
instruktion  for  Handikappombudsmannen anges myndighetens
arbetsuppgifter  och  dess  funktion. Dar  framgar  att
Handikappombudsmannen  skall  bevaka  frdgor som  ror
funktionshindrades rattigheter och intressen pa olika samhéllsomraden
och verka for att funktionshindrade inte missgynnas. Det anges vidare att
malet for verksamheten skall vara full delaktighet i samhallslivet och
jamlikhet i levnadsvillkor for funktionshindrade. Myndighetens funktion
ségs vara allméant radgivande, upplysande, granskande och utredande.

| forarbetena till lagen om Handikappombudsmannen anger
departementschefen  sammanfattningsvis féljande med anledning av
utredningens férdlag om att Handikappombudsmannen skulle ges en
processféranderoll.

Forutséttningen for att ombudsmannen skall ha en processférande
roll & att det finns sanktionerade forbudsbestammelser. Utredningen
foreslar att sddana bestammelser om sanktioner och forbud infors, bl. a.
i lagen om arbetslivets tillganglighet for personer med funktionshinder.
Enligt fordaget skall Handikappombudsmannen ha det Gvergripande
ansvaret for att lagen efterlevs och kunna féra den enskildes talan i AD.
Remissopinionen &r splittrad i fragan om Handikappombudsmannen
skall ges en processférande roll och flera remissinstanser anser ait
fragan bor utredas ytterligare. Andra menar att utredningens férslag om
ny lagstiftning pa t.ex. arbetslivsomradet kan innebdra en
dubbelreglering och svarigheter att veta vilken lagstiftning som skall
tilldmpas, eftersom flera lagar kommer att beréra varandra. Ett stort
antal av remissinstanserna har ocksa papekat att det rader stor osakerhet
om de kostnadsmassiga konsekvenserna av utredningsforslaget.

Regeringen ansdg mot den bakgrunden att den inte var beredd att
lagga fram forslag som innebar att Handikappombudsmannen gavs en
processférande roll. Regeringen menade att Handikappombudsmannens
roll borde koncentreras till Overgripande utvarderingss och
uppfdljningsuppgifter  av  handikappolitikens  utveckling  och
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maluppfylledlse  samt till bevakning, alméan radgivning och
opinionsbildning. Dessutom anforde regeringen att
Handikappombudsmannens verksamhet borde ses 6ver och utvérderas
efter en tredrsperiod.

5.2 Departementspromemorian

| september 1996  presenterade  en  arbetsgrupp  inom
Arbetsmarknadsdepartementet ett fordlag till lag om férbud mot
diskriminering i arbetsiivet av personer med funktionshinder (Ds
1996:56). Forslaget remissbehandlades under histen 1996.

Arbetsgruppen fann i sin utredning att det foredag behov av en lag
som férhindrade diskriminering av personer med funktionshinder i
arbetslivet. | promemorian behandlar arbetsgruppen fragor som lagens
andamal, vilken personkrets den skall tillampas pa, tillampningsomradet
i Ovrigt, hur forbudsreglerna skall utformas, vilka sanktioner som skall
drabba den arbetsgivare som bryter mot lagen och vilka regler som skall
gdlla for rattegangen i diskrimineringstvister. Arbetsgruppen |amnade
aven fordag pa hur forfarandet hos Handikappombudsmannen borde
forandras samt foreslog att fragan om eventudla forandringar av
framjandelagen skulle utredas i sérskild ordning. Det anges att
bestéammeserna i forslaget utformats med lagen mot etnisk
diskriminering som férebild.

| 1 § anges lagens @andamal och vilken personkrets som skall omfattas
av lagen. Dér sdgs att syftet & att motverka diskriminering i arbetslivet
av personer pa grund av deras funktionshinder. Funktionshinder
definieras som varaktigt fysiskt eler psykiskt funktionshinder som
fororsakar betydande begransningar i den dagliga livsféringen. Dérefter
foljer tva bestammelser som forbjuder otillbdrlig sérbehandling av
arbetssokande och arbetstagare med funktionshinder. En arbetsgivare far
enligt 28 inte otillborligt sérbehandla en arbetsstkande genom att
forbiga denne p.g.a. av hans dler hennes funktionshinder. | 3 § réknas en
rad olika situationer upp vid vilka lagen uttryckligen forbjuder en
arbetsgivare att otillborligt sarbehandla en arbetstagare p.g.a. dennes
funktionshinder. | 4 § lagfasts en réttighet for den som anser sig ha blivit
otillborligt sarbehandlad enligt 2 dler 3 88 att frén arbetsgivaren fa ut
vissa uppgifter om den som erhdll arbetet eler utbildningsplatsen.

Bestdmmeserna i 5-9 88 anger vilka sanktioner som kan drabba den
arbetsgivare som bryter mot lagens foreskrifter. Dar anges att avtal som
foreskriver dler medger otillborlig srbehandling som forbjudits i det
foregdende & ogiltigt. Aven del av avtal kan forklaras ogiltigt om det
medger en sarbehandling som &r otillaten enligt 3 8. Den arbetsgivare
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som bryter mot 2 § skall betala allmant skadestand till den eler de
krankta. Om arbetsgivaren bryter mot 3 8§ skall han dler hon utover
allmant skadestand &ven utge ekonomiskt skadestand for den forlust som
uppkommer. For det fall flera arbetssokande blir diskriminerade av
samma arbetsgivare vid ett och samma anstéllningsforfarande har alla
rétt till skadestdnd for den krankning diskrimineringen inneburit.
Skadestandet skall da bestdmmas som om endast en av dem blivit
diskriminerad och ddas lika melan dem.

Bestammelserna darefter reglerar réttegangen i diskrimineringstvister.
Dér foreskrivs bl.a. foljande. Tvister med tilldmpning av lagen skall
handléggas enligt lagen om réttegangen i arbetstvister, varvid aven
arbetssokande skall anses som arbetstagare och den hos vilken nagon
sokt arbete skall anses som arbetsgivare. Handikappombudsmannen ges,
i fornallande till arbetstagarorganisation med rétt att fora talan, en
sekundér rétt att fora den enskildes talan. Om flera arbetssokande anser
sig ha blivit diskriminerade och med tillampning av 7 § andra stycket
vacker skadestandstalan mot samma arbetsgivare skall mdlen pa
arbetsgivarens  begdran handldggas i en rattegang. Lagfordaget
innehdller &ven andratillfalen da flera mal skall handldggas gemensamt.
Slutligen anvisar férdaget, med hanvisning till bestdmmeser i
anstéllningsskyddslagen och medbestammandel agen, olika
preskriptionsfrister for vackande av talan.

5.2.1 Remissinstansernas yttranden

Arbetsgruppens forslag gick ut pa remiss bland 33 instanser, varav ala
utom en svarade. Av yttrandena framgar att 19 instanser var positiva till
en férbudslag. Av dem féreslog dock 16 hdt dler delvis andra |Gsningar
an de arbetsgruppen hade presenterat. Nagra tyckte ocksa att fragan
borde utredas ytterligare. 9 av remissinstanserna férklarade sig inte ha
nagon erinran mot forslaget. Det var endast 4 instanser som avstyrkte
forslaget med hanvisning till att det inte fanns behov av en lag som den
foreslagna.

Bland argumenten fran dem som avvisade lagforsaget kan foljande
namnas. Sdvida det inte kan pavisas att det rader allvarliga
missforhallanden i ndgot avseende och att dessa missforhallanden bast
avhjalps med lagstiftning som metod kan det inte komma i fraga att
utvidga den arbetsréttsliga floran av forbudsregler. Sa var inte fallet med
funktionshindrade menade dessa instanser. | stéllet borde det vara
majligt att inom ramen for arbetsmarknadspolitiska atgarder underlétta
for personer med funktionshinder att finna arbete.
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De flesta som var positiva till en ny antidiskrimineringslag var alltsa
missndjda med den utformning arbetsgruppen gett forslaget.
Remissinstansernas invandningar rorde bland annat frégorna; vilken
personkrets skall omfattas av lagen, skall lagen omfatta saval direkt som
indirekt diskriminering, vilken bevisborda bor alaggas den som pastar
sig ha blivit diskriminerad och vad skall gdlla om flera
diskrimineringslagstiftningar & tillampliga samtidigt? Kritiken kan
sammanfattas enligt foljande.

Per sonkr etsen

Arbetsgruppens féreslog att lagen borde omfatta den, som har et
varaktigt fysiskt eler psykiskt funktionshinder, om detta innebér
betydande begrénsningar i den dagliga livsféringen.

Socialstyrelsen ansag att det i lagens definition pa funktionshinder
bor anges att lagen omfattar begdvningsmassiga funktionshinder da det
enligt Socialstyrelsens uppfattning inte & vedertaget att inbegripa
sadana funktionshinder i psykiska funktionshinder. En liknande
instalining redovisade Arbetsmarknadsstyrelsen som dock féreslog
begreppet "intelektudla funktionshinder”.

Handikappombudsmannen invdnde mot anvandningen av begreppet
funktionshinder. | stéllet borde uttrycket funktionsnedséttning, som féljer
av FN:s standardregler, anvandas menade Handikappombudsmannen.
Ombudsmannen ansdg vidare att personkretsen definierats alltfor snavt.
Ett diskrimineringsforbud borde omfatta all form av otillbérlig
diskriminering som grundas pa funktionsnedséttning. Definitionen
" betydande begrénsningar i den dagliga livsforingen” kunde dessutom
orsaka tolkningsproblem menade Handikappombudsmannen. En
liknande instéllning redovisade Synskadades riksforbund som menade
att det ledet kunde utgd. Med den amerikanska lagen Americans with
Disahilities Act (ADA) som forehild féreslog Handikappombudsmannen
att lagen aven skulle goras tillamplig i fall av diskriminering vid
formodad men i verkligheten inte existerande funktionsnedséttning. Aven
Jamstélldhetsombudsmannen foreslog att lagen gjordes tillamplig
betrdffande  personer med  formodad  funktionsnedséttning.
Jamst&lldhetsombudsmannen ifrégasatte vidare det uppstallda kravet pa
" betydande’ begransningar i den dagliga livsforingen.

Arbetdivsinstitutet, somi och for sig inte hade ndgon erinran mot den
krets av personer som forslaget avsett att skydda, stéllde sig fragande till
om den foreslagna lagen inte forsvarade situationen for dem med mindre
uttalade funktionshinder som foll utanfor lagens tillampningsomrade.
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Handikappforbundens samarbetsorgan samt De handikappades
riksforbund onskade till&gga att personer med behov av olika slag av
hjalp med kommunikation eller som har ett talhandikapp borde inga i
personkretsen. Liknande tillagg gjorde HOrsel skadades riksforbund som
ansag att alla horsdskadade som har behov av anpassning, hjalpmedel
och rehabilitering i arbetslivet bordeingd i kretsen.

Arbetsdomstolen och Samhall AB delade arbetsgruppens uppfattning
att personkretsen inte fick goras foér vid. Arbetsdomstolen befarade att
vissa gransdragningsproblem i frdga om personkretsen oundvikligen
skulle uppstd men ansag att de bast |6stes i réttstillampningen.

Direkt och indirekt diskriminering

Arbetsgruppens féreslog att férbudet riktas mot avsiktliga otillborliga
forfaranden som innebd negativ sirbehandling pa grund av
funktionshinder och som utgdr direkt diskriminering. Indirekt
diskriminering omfattades inte av lagens forbud.

Manga remissinstanser ansdg att aven indirekt diskriminering skulle
forbjudas. Bland dessa remissinstanser kan namnas
Handikappombudsmannen, Jamstalldhetsombudsmannen, Samhall AB,
SACO, Synskadades riksférbund, Arbetdivsinstitutet, TCO, LO,
Industrifacket, Handikappforbundens samarbetsorgan samt De
handikappades riksforbund. Jamstélldhetsombudsmannen anfdérde bl.a
att det & meningslost att infora et diskrimineringsforbud som endast tar
sikte pa avsiktliga forfaranden, séarskilt i kombination med regler om
bevisning som alagger kdranden att styrka dler gora sannolikt att
diskriminering forekommit. Enligt Jamstélldhetsombudsmannen & det
val kant fran lander som har omfattande réttspraxis avseende
diskriminering att det ytterst sdllan & mdjligt att styrka ett avsiktligt
missgynnande. Jamstalldhetsombudsmannen hade aven i sitt eget arbete
gjort motsvarande iakttagelser. Synskadades Riksforbund ansag att all
form av diskriminering skulle forbjudas. Graden av diskriminering
liksom eventudl avsikt hértill borde enligt férbundet vagas in i
pafoljdssystemet.

Andra remissinstanser tyckte att det var rimligt att lagen endast
omfattade direkt diskriminering. Uppsala universitet menade att med
presumtionsregler riskerade lagen att drabba arbetsgivare som inte haft
diskriminerande avsikter men som t.ex. missbedomt tva sokandes
meriter. Mot bakgrund av att det i departementspromemorian har
angivits aft varde av lagen 1&g i dess normbildande och
attitydpaverkande effekt ansdg universitetet att det var vasentligt att
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lagen l&gger vikt vid omstandigheter som motiverar dess inforande. Av
dessa orsaker menade Uppsala universitet att det inte fanns skal att vare
sig infora presumtionsregler dler lata lagen omfatta indirekt
diskriminering.

Bevisfréagor

Arbetsgruppen foreslog att en uppdelning av bevisbérdan enligt den
modell som anvands i mdl rorande foreningsrattskrankning skulle

anvandas.
Manga remissinstanser ansag att diskrimineringsférbuden borde vara
utformade som presuntionsregler i samma utstréckning som

jamstalldhetslagen. Handikappombudsmannen anférde att de beviskrav
som stélls upp i lagen mot etnisk diskriminering &r alltfor hoga. Detta far
till foljd att lagen & omgjlig att tillampa samt att den har
symbolkaraktér menade Handikappombudsmannen.
Handikappombudsmannen menade ocksa att jamstalldhetslagen borde
anvandas som forebild eftersom lagen visat sig vara et effektivt
instrument mot diskriminering. Jamstalldhetsombudsmannen ansdg att
forslaget speglade en for 1&g ambitionsniva som illa svarade mot behovet
av skydd mot diskriminering. Liknande synpunkter framfordes fran
flertalet andra remissinstanser. Jamstélldhetsombudsmannen foreslog
ocksd att diskrimineringsforbuden utformades lika oavsett vilken
skyddskategori det handlar om och ansdg att jamstalldhetslagen d& borde
tjana utgangspunkt.

Andra remissinstanser delade arbetsgruppens fordlag till férdening
av bevisbordan. Av dem som anfort skél for sin uppfattning kan némnas
Arbetdlivsingtitutet som menade att funktionshindrade personer
definitionsméassigt kréver sérbehandling och att det darfor inte kan vara
rimigt att all sdrbehandliing skall kunna presumeras utgéra
diskriminering.

Ovriga fragor

Arbetsgruppen foreslog bl.a. med hanvisning till osdkerheten om som
skall gdlla om konkurrens uppstar mellan flera
diskrimineringslagstiftningar att en utredning med uppgift att utreda om
en samlad lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet tillsétts.

Av de remissinstanser som ansag att ytterligare utredning kravdes var
det flera som menade att man borde understka forutséttningarna for en
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samlad diskrimineringslagstiftning. Andra menade att man i vart fall
borde ha en enhetlig utformning av diskrimineringsfrbuden.

Stockholms tingsréatt anforde att fragan om vad som skall géalla om
konkurrens uppstar mellan flera diskrimineringslagstiftningar inte ar
I6st. Detta maste anses som en alvarlig brist som kan ge svéra
tillampningsproblem, fortsatte Stockholms tingsrétt. Tingsrétten ansdg

att dessa oklarheter var av sa alvarlig natur att forslaget inte borde leda
till lagstiftning.
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6 Utlandska forhallanden

| avsnitt detta foljer en kortfattat redogorelse fér andra landers
lagstiftning mot diskriminering pa grund av funktionshinder, framst i
fraga om arbetslivet.

6.1 Danmark

| Danmark finns inget lagstadgat forbud mot diskriminering av
funktionshindrade i arbetslivet. Den danska grundloven innehdller dock
ett skydd mot godtycklig behandling som anses kunna dberopasi fall av
diskriminering i offentlig verksamhet. Forvaltningsloven och allménna
forvaltningsréttsliga regler ger ett generdlt skydd mot sérbehandling
utan saklig grund. Det far anses oklart om det géller aven diskriminering
pa grund av funktionshinder.

Nyligen antogs en lag om férbud mot diskriminering i arbetslivet
(Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbedmarkedet m.v.) som
trddde i kraft 1 juli 1996. Lagen omfattar direkt och indirekt
diskriminering pa grund av ras, hudfarg, religion, politiskt asikt, sexuell
l&ggning dler nationdlt, socialt dler etniskt ursprung. Diskriminering av
personer med funktionshinder omfattas emdlertid inte av lagen.

6.2 Finland

| 17 8 lagen om arbetsavtal finns ett allméant diskrimineringsforbud.
Enligt bestdmmesen skall arbetsgivaren bemdta sina arbetstagare
opartiskt s att ingen utan fog ges en annan stallning &n andra pa grund
av bord, rigion .... dler ndgon annan darmed jamforlig omstandighet.
Huruvida funktionshinder utgdr en diskrimineringsgrund enligt lagen om
arbetsavtal &r inte klarlagt men det forefaller i vart fall inte uteslutet.
Bestammelsen tar sikte pa forfaranden i anstéllningssituationer och i
anstallningsférhallanden.

Efter lagandringar 1995 har péfdljder for Overtraddser av det
civilréttsliga diskrimineringsforbudet flyttats till strafflagen. Sadana
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overtradeser ligger under allméant atal. Den enskilde kan med stod i
lagen om arbetsavtal fora civil talan om skadestand.

Med lagandringen 1995 preciserades samtidigt
diskrimineringsforbudets innehdll och dess omfattning utvidgades. | den
finska strafflagen (47 kap. 3 8) stadgas numera att en arbetsgivare
eller en foretradare fér denne som vid annonsering om en arbetsplats vid
valet av arbetstagare dler under ett anstallningsforhallande utan vagande
och godtagbart skl forsétter en arbetsstkande dler arbetstagare i en
oférddlaktig stallning pa grund av ras, hudfarg ... halsotillstand ... skall
domas for diskriminering i arbetdlivet till boter eler fangese i hogst sex
manader. Bestdmmelsen utgor ett specialstadgande till en almén
diskrimineringskriminalisering som aterfinns i strafflagen 11 kap. 9 8.
Diskrimineringsgrunderna & desammaii de bada brottbestammel serna.

Diskriminering pd grund av funktionshinder anses innefattas i
diskriminering pa grund av hélsotillstand och utgor saledes en straffbar
garning enligt 47kap 38. En arbetsgivare gor sig skyldig till
diskriminering om han dler hon utan végande och godtagbart skél
forsétter en arbetsstkande eler arbetstagare i ofordeaktig stéllning. For
att pavisa en diskriminerande behandling har man utgétt fran att det
vanligen finns ett jamforelsedlement. Nagot krav pa att det finns et
jamforelseobjekt ar dock inte uppstéllt. En fiktiv jamforese med hur
andra arbetsgivare beméter liknande situationer lagligt och opartiskt boér
i sadana fall kunna ske. Samtliga fall kréaver dock att arbetsgivaren
enligt en objektiv beddmning forstter arbetssokanden dler arbetstagarei
en samre situation &n andra. Enbart det faktum att olika personer bemats
olika anses inte récka for att gora en garning straffbar.

Om nagon pa det sitt som anges i bestammesen forsitts i en
ofdrddaktig stdllning & garningen inte straffbar om det finns et
vagande och godtagbart skél till detta. Det har ansetts att detta skél bor
vara relaterat till arbetet. S& &r t.ex. falet nar vid valet av redaktor for
elt partiorgan en sbkande som i och for sig & mera meriterad men
foretrader en syn, som avviker fran tidningens linje, forbigas. Likasa bor
den som t.ex. vdjs till en kyrklig tjanst forutsditas ha en religios
Overtygdse.

| andra fall kan et godtagbart skél vara en integrerad dd av et
forfarande varmed arbetsgivaren medvetet forsoker forbéttra stallningen
for vissa arbetstagare som ar i behov av sérskilt skydd pa bekostnad av
andra. Det anses inte vara frdga om diskriminering om t.ex. en
ensamstdende arbetstagare pa grund av arbetsbrist permitteras i stéllet
for en ensamforsorjare. Det anses dock inte acceptabelt att nagon eler
nagra arbetstagare favoriseras godtyckligt utan forfarandet skall vara
grundat antingen pa lag dler vedertagna verksamhetsprinciper dler,
sasom i det angivna exemplet, folja et kollektivavtal.
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For att en diskriminerande garning skall vara straffbar kréavs att
garningsmannen haft uppsd men inte att han dler hon haft et
diskriminerande syfte. Motivet for arbetsgivarens handlande kan t.ex.
vara en ekonomisk forméan dler att fa arbetet att 16pa smidigt. Oaktat
harav ar det straffbart att siga upp nagon t.ex. pa grund av graviditet.
Arbetsgivaren maste dock haft insikt om eler varit medveten om
diskrimineringsgrunden fér att garningen skall vara straffbar.

6.3 Frankrike

Den franska lagstiftningen mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder finns i strafflagen, Code pénal. Dérutover finns
bestémme ser mot diskriminering i en arbetsréttslig lag, Code du travail.
Denna omfattar dock inte diskriminering pa grund av funktionshinder.

Enligt Code pénal (artike 225 - 2) &r det straffbart att diskriminera
nagon pa grund av funktionshinder. Forbudet géller stora ddar av
samhallslivet, daribland arbetslivet. Enligt strafflagen far en arbetsgivare
t.ex. inte vagra att anstélla en funktionshindrad eler avskeda dler saga
upp en funktionshindrad arbetstagare med mindre arbetsgivaren genom
intyg fran lakare kan pavisa den funktionshindrades of6rmaga att utféra
arbetet. Den som bryter mot lagen kan domeas till fangelse i hogst tva ar
och/dler béter upp till 200 000 FRF.

6.4 Storbritannien

Ar 1995 antogs en lag mot diskriminering av personer med
funktionshinder (Disability Discrimination Act - DDA). Lagens tillkomst
var resultatet av et mangdrigt kampanjarbete for att forbattra
funktionshindrades réattsliga stéllning. Lagen forbjuder diskriminering av
personer med funktionshinder i samband med anstélining och arbete
samt n&r varor, tjanster och andra resurser erbjuds. Lagen omfattar,
sdvitt avser behandling av arbetssokande och arbetstagare, endast
arbetsgivare med minst 20 anstéllda.

Enligt DDA har en person ett funktionshinder om han dler hon har en
fysisk dler intdlektudl sjukdom eler skada som har vésentliga och
langsiktiga negativa effekter pa hans dler hennes majligheter att utfora
normala dagliga aktiviteter. Lagen omfattar &ven den som har haft men
inte [&ngre har ett funktionshinder.
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| DDA har lagstiftaren, i stéllet for att folja modellen med direkt och
indirekt diskriminering som gdller i de tva existerande brittiska
antidiskrimineringslagarna - Sex Discrimination Act och Race Relations
Act - utvecklat tva nya definitioner av begreppet diskriminering. Endast
direkt och saledes inte indirekt diskriminering omfattas av lagens forbud.
Med hansyn till hur direkt diskriminering definierats &r detta emelertid
en sanning med modifikation. DDA talar dds om oberéttigad direkt
diskriminering av orsak som har samband med en persons
funktionshinder, dels diskriminering nér en arbetsgivare brister i en
skyldighet att anpassa forhallandena pa arbetsplatsen.

En person med funktionshinder diskrimineras om denne, av orsak
som har samband med funktionshindret, behandlas mindre formanligt an
andra behandlas dler skulle ha behandlats, savida den som diskriminerar
inte kan visa att behandlingen &r beréttigad. Genom denna majligen
nagot l6sa koppling melan arbetsgivarens handlande och et
funktionshinder har det ansetts att lagen fangar in manga fall av
diskriminering som inom andra omraden skulle betraktas som indirekt
diskriminering. Hinder for att ta sig fram med rullstol pa en arbetsplats
utgor et exempe pa en sddan situation. Den andra typen av
diskriminering foreligger da et sarskilt forfarande (vid anstéllning, i
fraga om anstallningsvillkor, befordran m.m.) dler den fysiska miljon pa
arbetsplatsen forsatter en funktionshindrad person i ett vasentlig sémre
lage a@n personer utan funktionshinder. Det dligger da arbetsgivaren att
vidta sddana dtgarder som rimligen kan begaras for att forhindra att
forfarandet dler den fysiska miljon far sidan effekt. Vid bedomningen
av vad som kan krdvas av arbetsgivaren skall hansyn tas till
omstandigheter s& som kostnaden for atgarden, mdjligheten att vidta
dgarden samt den formodade effektiviteten harav. Aven denna
anpassningsskyldighet innebér att lagen omfattar mycket av det som
inom andra omréden skulle definieras som indirekt diskriminering.

En enskild person som anser sig diskriminerad kan vanda sig till en
specialdomstol, en s.k. industrial tribunal. Tribunalen kan forklara vem
av parterna som har rétt, doma ut skadestand (allmant och ekonomiskt)
samt rekommendera svaranden att vidta en viss atgard, t.ex. befordra
den diskriminerade arbetstagaren inom viss tid. Om rekommendation inte
foljs kan detta leda till en forhdjd skadestand. Det utdémda skadestandet
kan omfatta bade erséttning for ekonomisk skada, exempelvis utebliven
[6n, och kompensation for den krénkning som diskrimineringen
inneburit. Tribunalens beslut kan éverklagas till the Employment Appesal
Tribunal.

Lagen innehdller vidare bestdmmelser om ett radgivande organ till
regeringen (Disability Council). Radets funktion & uteslutande
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radgivande. Det har darfor ingen befogenhet att stodja enskilda nar de
driver sinafall och har inte heller har befogenhet att bedriva utredningar.

Sdvitt utredningen har erfarit kritiseras DDA framst pa foljande
grunder. Lagen géller inte for arbetsgivare med farre én 20 anstéllda.
Definitionen av funktionshinder &r fér begrénsad. Den omfattar t.ex. inte
personer med mindre uttalade funktionshinder eler personer som antas
(felaktigt) vara funktionshindrade. Det saknas en myndighet som ser till
att lagen efterlevs vilket bl.a. har till foljd att enskilda personer som
anser sig diskriminerade séva far driva sina réttsliga processer.

6.5 Irland

Irland har &wnu ingen lagstiftning mot  diskriminering  av
funktionshindrade i arbetslivet. Daremot har Irland en lag om jamlikhet i
arbetdivet (Employment Equality Act) vilket innebar att det & olagligt
att diskriminera pa grund av kon och civilstand.

Irlands parlament antog nyligen tva lagar pa diskrimineringsomradet,
lagen om jamlikhet i arbetslivet (Employment Equality Bill 1996) och
lagen om lika status (Equal Status Bill). P& begéran av Irlands president
provade landets Hogsta Domstol huruvida lagarna var grundlagsenliga.
Hogsta domstolen fann att lagen om jamlikhet pa arbetsplatsen inte var
forenlig med grundlagen i det avseendet att den dlade arbetsgivaren en
skyldighet att vidta rimliga arbetsplatsanpassningar for personer med
funktionshinder. Detta var ett intrang i arbetsgivarnas dganderatt i strid
med grundlagen ansag domstolen. Lagen ar nu under omarbetning. Det
far anses ovisst nar et grundlagsenligt forslag kan presenteras.

Lagen om jamlikhet i arbetslivet var tankt att bli en helhetslésning
angaende olika diskrimineringsfragor. Grunderna som skulle omfattas av
lagen var bl.a. kon, etnisk bakgrund, sexuel laggning, funktionshinder
och alder.

66  Tyskland

| den tyska grundlagen forbjuds diskriminering pa grund av kon, ras,
sprak, nationdllt eler socialt ursprung, tro, religion, politisk asikt dler
funktionshinder. Bestammelsen torde framst tillampas vid saval federal
som och delstatlig lagstiftning men anses dven kunna dberopas av en
enskild i forhdlandetill offentliga organ.

6.7 USA
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Den federala diskrimineringslagstiftningen finns i en lag fran ar 1990 om
rattigheter for personer med funktionshinder (Americans with
Disabilities - ADA). Lagen forbjuder diskriminering av personer med
funktionshinder och innehdller bestammelser om tillganglighet for dessa
pd omrddena arbete, offentlig service, offentliga kommunikationer,
privat tillhandahdllna lokaler och tjanster samt telekommunikationer.
ADA har tratt i kraft i olika etapper och &, sSdvitt avser
arbetsmarknaden, géllande lag sedan 1992. Den gédller endast mot
arbetsgivare med 15 dler fler anstéllda.

Som utgangspunkt kan anges att den amerikanska lagstiftningen
utgadr fran att personer med funktionshinder & medborgare med full ratt
att ha tillgang till arbete, service och lokaler pad samma villkor som
andra, oberoende av funktionshindret. P4 motsvarande satt forhdller sig
lagstiftningen i frdga om andra diskrimineringsgrunder. Hinder for detta
innebér diskriminering och kan straffas med boter.

ADA omfattar ala former av diskriminering av personer med
funktionshinder i arbetslivet. Ett funktionshinder definieras i lagen som
en nedsittning av den fysiska dler psykiska formagan, som vasentligt
begransar de grundidggande livsaktiviteterna. Den som tidigare haft en
nedsattning av forméagan men som inte langre har det liksom den som
antas ha en sddan nedsattning omfattas av lagen. Lagen forbjuder aven
diskriminering av en person for att denne star i viss relation till en person
med funktionshinder. | ett sérskilt avsnitt i lagen har det angivits att
drogberoende personer liksom homo- dler bisexudla personer inte anses
vara funktionshindrade enligt lagens mening. Motsvarande forklaring har
giorts i fraga om transvestiter, pedofiler, personer med spelmani,
kleptomaner och pyromaner. Déremot anses HIV-positiva omfattas av
lagens personkrets.

ADA anger att kvalificerade personer inte far missgynnas pa grund
av et funktionshinder vid anstélining, befordran, personalutbildning
m.m. dler betrdffande anstallningsformaner. Arbetsgivaren far inte
anvanda sig av urvalskriterier, kvalifikationskrav eler anstéllningstest,
som skiljer ut personer med funktionshinder, sdvida inte det kan visas att
kraven dler testen & relaterade till arbetet i fraga. Medicinska dler
andra undersokningar i syfte att faststalla funktionshinder far inte goras.
Déaremot anses en arbetsgivare fa lov att vidta sddana undersokningar i
syfte att undersoka formagan att utfora arbetsrdaterade uppgifter. Pa
motsvarande sitt anses en arbetsgivaren inte ha rétt att fraga om en
arbetssokande dler arbetstagare & funktionshindrad. Arbetsgivaren far
dock fraga om den sokande dler arbetstagaren kan utfora arbetet.

Kvalificerad anses den som med dler utan rimlig anpassning av
arbetsplatsen kan utfora de vasentliga funktionerna av ett arbete. | detta
ligger sdledes en skyldighet for arbetsgivaren att vidta rimliga
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anpassningsatgéarder for en kvalificerad arbetssokande eler arbetstagare
med funktionshinder. Detta kan bl.a. innebéra att arbetsplatsen skall
vara tillgénglig, att arbetsuppgifterna och/eller arbetstiderna skall vara
anpassade efter arbetstagarens forutséttningar, att arbetsutrustning skall
anpassas dler lamplig arbetsutrustning anskaffas, att det skall finnas
tillgang till lashjdlp eler tolk om det behdvs. Att inte vidta
anpassningsatgéarder for en kvalificerad arbetssokande eler arbetstagare
& diskriminerande, savida inte arbetsgivaren kan visa att detta skulle
innebéra en orimlig belastning for arbetsgivarens verksamhet. Vid en
sadan bedomning skall hédnsyn tas till omstandighet sdsom, med vilka
svarigheter adtgarderna kan genomforas, kostnaden for atgarden,
verksamhetens omfattning, natur och struktur samt arbetsgivarens
finansidla resurser. Den kostnad som skall beaktas & nettokostnaden
eftersom arbetsgivaren kan fa olika bidrag och skattel&ttnader for vissa
typer av anpassningsatgarder.

Forutom denna federala lagstiftning finns i néstan alla amerikanska
delstater en destatlig antidiskrimineringslagstiftning. Dessa speglar
vanligen den federala laggtiftningen i stort men ibland gors avsteg
darifran. Detta gdller t.ex. i fraga om vilka diskrimineringsgrunderna
skall vara.

| fraga om tillsyn av lagens efterlevnad, pafdljder vid lagovertrade ser
och processudla regler géller enligt en hanvisning i ADA vad som
harom stadgas i Civil Rights Act fran 1964. Detta innebér bl.a. féljande.

En sérskild myndighet, Equal Employment Opportunity Commission
(EEOC) ser till att ADA och de andra diskrimineringslagarna efterlevs.
En enskild person som anser sig ha blivit diskriminerad kan gora en
anmélan till EEOC. EEOC beslutar dérefter om anméalan skall féljas upp
med en utredning av myndigheten. | forekommande fall utreder EEOC de
narmare omstandigheterna i frégan och gor en egen bedémning huruvida
diskriminering har forekommit eler inte. Anser kommissionen ait
arbetsgivaren har gjort sig skyldig till diskriminering undersoker den
majligheten till en forlikning mellan parterna.

| de fall EEOC finner att det inte finns grund for pastaendet om
diskriminering dler da forlikning inte kan nds & den enskilde hénvisad
till att driva en rattsig process i domstol i forstk att nd uppréattelse.
Hérvid kan han dler hon foretréadas av EEOC, vilket torde vara ovanligt
annat an i tvister som har prejudikat- eller opinionsvarde. | andra fall far
den enskilde fOra sin egen talan.

For att en kdranden skall vinna bifall med en talan om péastadd
diskriminering pa grund av funktionshinder kravs forst att han eler hon
kan visa forekomsten av et sk. prima facie fall. Detta innebér att
kéranden skall visa att han dler hon & funktionshindrad, att han €ler
hon sokt anstéllning, befordran, utbildningsplats m.m. och inte fick den
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samt att han dler hon var kvalificerad. Om kéranden formar uppfylla
detta dligger det arbetsgivaren att visa en icke-diskriminerande anledning
for sitt handlande.

Om domstolen finner att arbetsgivaren diskriminerat en arbetstagaren
t.ex. vid uppsdgning eler befordran kan domstolen besluta att
arbetstagaren skall dteranstéllas resp. bli befordrad. | andra fall kan
arbetsgivaren dlaggas skyldighet att utge saval allmant som ekonomiskt
skadestand. Domstolen kan vidare utfarda forelagganden med skyldighet
for arbetsgivaren att andra sin anstallningspolitik sa att diskriminerande
forfaranden undviks.

6.8 Kanada

Kanada har en omfattande antidiskrimineringlagstiftning pa flertalet
olika diskrimineringsgrunder.

Kanada la ha varit forst med att infora et uttryckligt
grundlagsskydd mot diskriminering pd grund av funktionshinder. |
grundlagen om réttigheter och friheter (the Canadian Charter of Rights
and Freedoms) stadgas bland annat att alla &r lika infér lagen och att var
och en har rétten till lika skydd och lika forman av lagen utan
diskriminering, i synnerhet utan diskriminering pa grund av ras,
ursprung ... psykiskt dler fysiskt funktionshinder. Grundlagen kan inte
dberopas nar en enskild medborgare diskriminerar en annan. Daremot
kan lagen dberopastill stod for att federal eler provinsidl lag &r ogiltig i
visst avseende om den star i strid med grundlagen samt nér offentlig
verksamhet ar ofdrenlig med grundlagen.

Lagen om manskliga réttigheter (Canadian Human Rights Act -
CHRA) har mer i detalj forstarkt de grundtankar som anges i grundlagen
samtidigt som en sérskild kommission for manskliga réttigheter (Human
Rights Commission) har inréttats for att setill att lagen efterlevs och for
att utreda anmalda diskrimineringsérenden. | lagen anges att dess syfte
ar att ge allaindivider lika mgjligheter att forverkliga sina liv utan att bli
hindrade av diskriminerande handlingar pa grund av ras, nationdllt eler
etniskt ursprung, hudfarg, religion, alder, kon, sexudl l&aggning,
civilstand, familjestatus, funktionshinder eler status som f.d. brottsling
nar nad har beviljats.

CHRA &r tillamplig inom stora delar av samhélldlivet, sasom vid
tillhandahdllandet av varor och tjanster, inom hyress och
boendemarknaden samt inom arbetslivet. Lagen omfattar vidare facklig
verksamhet. Genom et sirskilt  stadgande férbjuds fackliga
organisationer att diskriminera sina medlemmar. Saval direkt som
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indirekt diskriminering omfattas av lagens forbud. Aven trakasserier
forbjuds enligt CHRA.

Nér det gdler arbetdivet klargor lagen att det inte & en
diskriminerande handling om ett sarskilt program dler en plan har
antagits dler genomférts och som har till andamdl att minska eler
eiminera de nackddarna som brukar drabba dem som tillhdr en viss
utpekad uppraknad grupp.

Kanada har ocksd antagit en lag om rattvisa vid anstélning
(Employment Equity Act - EEA). Lagen omfattar federalt reglerade
privata arbetsgivare och offentliga arbetsgivare som har fler an
100 anstéllda. Ungefar 900 000 arbetstagare dler 8 procent av Kanadas
arbetskraft omfattas av lagen. Kommissionen fér ménskliga réattigheter
har &ven ansvaret for tillsynen dver denna lag.

Avsikten med EEA &r att skapa jamlikhet pa arbetsmarknaden sa att
ingen vagras arbetsmdjligheter dler formaner av anledningar som inte
har att gora med arbetsférmaga och att ratta till de oftrdelaktigheter
inom arbetslivet som erfarits av kvinnor, urinvanarna, funktionshindrade
samt medlemmarna av synliga minortitetsgrupper. Det mal som
efterstrévas ar att dessa grupper skall vara foretrddda i arbetsgivarens
arbetsstyrka i samma utstrackning som de finns i den totala
arbetsstyrkan i Kanada, eler i de ddar av arbetskraften som det &r
rimligt att anta att arbetskraften rekryteras fran. Malet skall nds genom
tilldmpning av en princip om réttvisa vid anstélining. Den innebér inte
bara likabehandling av manniskor utan kraver dven sérskilda atgarder
och anpassning till olikheter.

De fyra sarskilt specificerade grupper av arbetstagare som berérs av
lagen & alltsd kvinnor, funktionshindrade, urinvanare och synliga
minoriteter. De krav som stélls pa de berdrda arbetsgivarna ar att de
skall identifiera och diminera hinder i arbetslivet som berdr dessa
grupper, att de skall vidta aktiva atgérder samt att de skall vidta rimliga
anpassningsatgarder for personer i dessa grupper. For att uppfylla dessa
skyldigheter dligger det arbetsgivarna en rad forpliktelser som narmare
angesi lagen.

Pa samma sétt som i andra federala stater finner man dven i Kanada
en extra antidiskrimineringsniva pa delstatsniva. Denna innefattar saval
lagstiftning som tillsyn. Ibland & det sa att utvecklingen inom vissa
delstater foregar den federala utvecklingen pa omradet. Sa var t.ex. fallet
i Ontario dér den ddstatliga lagen om manskliga réttigheter (Human
Rights Code) forbjod diskriminering pa grund av sexuel laggning langt
innan motsvarande tillagg gjordes i den federala lagstiftningen. Ofta &r
det emdlertid sd att den delstatliga lagstiftningen i stora drag speglar den
federala
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6.9 Australien

Ar 1993 trédde lagen mot diskriminering av funktionshindrade i kraft
(Disability Discrimination Act - DDA). Lagen omfattar personer som
har eler som har haft funktionshinder och berdr storre dden av
samhdllslivet. Diskriminering forbjuds inom omraden som utbildning,
bostadsmarknaden, arbetslivet och vid tillhandahdllande av varor och
tjanster. Savitt avser arbetdivet gdller lagen for arbetsgivare,
arbetsformedlingar och fackforeningar.

Funktionshinder definieras genom en upprékning av olika bristande
funktioner och begransningar hos en méanniska.

Direkt diskriminering definieras i lagen som att ndgon behandlar en
person med funktionshinder mindre formanligt @n han eler hon
behandlar dler skulle ha behandlat personer utan sadant funktionshinder
under forhdllanden som & desamma dler i vart fall inte & materidlt
olika.

Indirekt diskriminering definieras som att nagon fordrar att en
funktionshindrad skall efterkomma krav dler villkor, som en véasentligt
storre andel personer utan sadant funktionshinder kan efterkomma, som
inte & rimliga att beskta i det enskilda fallet och som den
funktionshindrade inte klarar av att efterkomma.

Sdvitt avser arbetslivet anger lagen att det & forbjudet for en
arbetsgivare att diskriminera en arbetssokande med funktionshinder vid
rekryteringsforfarandet, vid valet av vem som skall erbjudas anstélining
och i fraga om anstdllningsvillkor. Betréffande arbetstagare &r
diskriminering forbjuden i fraga om anstéllningsvillkor, i fraga om
tilltréde dler begransning av tilltr&de for befordran, forflyttning dler
utbildning och vid uppsagning dler avskedande.

| frdga om vem som skall erbjudas en anstallning liksom nar en
person sdgs upp eler avskedas ar det emdlertid inte forbjudet for en
arbetsgivare att ange funktionshindret som skal om personen ifraga inte
kan utféra de naturliga arbetsuppgifterna som tjénsten innebér ler om
utforandet av dessa uppgifter skulle krava sirskilda dtgéarder sdsom
tjanster, hjalpmedd m.m. som andra utan sadant funktionshinder inte
beh6ver och dessa atgarder skulle innebéara en otillbérlig belastning for
arbetsgivaren.

Lagen forbjuder vidare diskriminerande platsannonser samt
uppmuntran av olagliga diskriminerande handlingar.

Om en viss &gérd, t.ex. en uppsagning, &r vidtagen av tva dler fler
anledningar och en av dem utgdrs av funktionshindret, anses atgéarden
enligt lagen vidtagen pa grund av funktionshindret. Vad som kan ha varit
den vésentligaste anledningen tas ingen hansyn till.
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Lagen ger skydd & den som &r, har varit éler som formodas vara
funktionshindrad. Aven den som & beslaktad dler bekant med négon
som &r funktionshindrad omfattas av lagens personkrets.

Tillsynen Over lagen, liksom Over andra antidiskrimineringslagar,
utbvas av en sirskild kommission for ménskliga réattigheter och
likabehandling. Kommissionen har ett flertal uppgifter. Nagra av de
viktigaste ar att undersoka diskrimineringsanklagelser, att forsoka na en
forlikning melan parterna dér det & lampligt, att rapportera till
ministern angdende den pagdende utvecklingen samt att utveckla och
sprida riktlinjer for undvikande av diskriminering av funktionshindrade.

6.10 NyaZedand

Nya Zedands lag om méanskliga réattigheter (Human Rights Act - HRA)
antogs 1993. HRA forbjuder diskriminering pa grund av kon, civilstand
..., funktionshinder. Funktionshinder definieras genom en upprakning av
olika brister och nedséttningar av olika centrala funktioner. Lagen
forbjuder diskriminering av personer som kan hanforas till atminstone
nagon av grupperna liksom diskriminering av den som & slakt dler
bekant med en person som kan hanféras till nagon av grupperna.
Forbudet galler vidare om diskrimineringsgrunden foreligger, har dler
kan ha forelegat tidigare, missténks, antas dler tros foreigga. Lagen &
tillamplig inom de flesta av samhéllslivet omraden, déribland arbetslivet.

Sdvitt avser arbetslivet gdller lagen endast for kvalificerade
arbetssokande och arbetstagare. Saval direkt som indirekt diskriminering
omfattas av lagen. Lagen omfattar, férutom alla slags arbetsgivare, aven
arbetsférmedlingar. Aven innehdllet i en platsannonser kan angripas med
stod av lagen. Trakasserier med anledning av en anmdlan om
diskriminering forbjuds ocksa.

En olik dler diskriminerande behandling tillats om funktionshindret
& sddant att sarskilda hjalpmedel behdvs och det inte & rimligt att kréva
att arbetsgivaren erbjuder dessa hjdpmedd dler om arbetsuppgifterna
och arbetsmiljon &r sddana att dessa uppgifter kan utforas endast genom
att utsétta den funktionshindrade eller andra for en skaderisk, sasom
t.ex. infektionsrisk, och det inte & rimligt att ta denna risk.

6.11  Sydafrika

Centralt i Sydafrikas grundlag & principen om likhet infor lagen. |
grundlagen anges vidare att diskriminering pa grund av ras, kon, etniskt
dler socialt ursprung, hudfarg, sexudl laggning, alder, funktionshinder,
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religion, kultur eler sprak ar forbjuden. Forbudet géller saval direkt som
indirekt diskriminering. Grundlagen kan dberopas av en enskild i en
rattslig process.

Diskriminering i arbetslivet regleras &ven i en lag om arbetsrelationer
(Labour Relations Act 1995). D& anges att oberéttigad diskriminering
av arbetstagare dler arbetsstkande baserad pa godtycklig grund ar
forbjuden. Som godtyckliga grunder ndmns ras, kon, etniskt eler socialt
ursprung, sexuel laggning, ader, funktionshinder och reigion.
Dessutom forklarar lagen att aktiva dtgardsprogram som har till syfte att
skydda dler komma till rétta med tidigare diskriminering inte innebér
oberdttigad diskriminering av dem som inte kommer i fraga for ett
sadant program.
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7 Diskrimineringsbegreppet

7.1 Diskrimineringsbegreppet

7.1.1 Inledning

Ordet diskriminering & for manga ett vardeladdat begrepp. Det finns en
utbredd forestélining om att diskriminering kréver ett aktivt handlande
av en garningsman i et illvilligt syfte, en ond avsikt. For att utgora
diskriminering anses vidare ofta att en foretedse dler ett handlande skall
ske Oppet och diskrimineringsgrunden tydligt kunna avidsas. Ett
pastaende om att en person dler grupp av personer & diskriminerade i
nagot avseende vacker i allmanhet ocksa skuldkanslor.

Ordet "diskriminering” kommer av det latinska "discrimo” som
betyder jag avskiljer. | Svenska Akademins Ordlista har diskriminera
fatt betyddsen "att behandla olika'. Nationalencyklopedin (NE) ger
begreppet diskriminering betyddsen "sérbehandling (av individer dler
grupper) vilken innebér ett avsteg frén principen att lika fall skall
behandlas lika'. NE anger vidare att man, i dagligt tal, med
diskriminering avser en "sadan sérbehandling av en grupp dler av en
individ som innebar olagenhet av nagot slag for gruppen dler individen”.
Juridikens Termer definierar diskriminering som "Olikartad behandling
av vad som borde behandlas likartat". Uppfattningen om innebdrden av
diskriminering verkar i alla dessa fall forutsitta ndgon form av
jamforelse mellan olika personer.

De redovisade beskrivningarna av innebdrden av "diskriminering”
speglar sannolikt en i Sverige utbredd uppfattning. Beskrivningarna &r
emdletid ofullstandiga. Diskriminering uppstar inte bara vid
séarbehandling utan kan lika val uppsta till foljd av likabehandling. Enligt
EG-domstolen innebér diskriminering inte bara att lika fall behandlas
olika utan aven att olika fall behandlas lika (se t.ex. Italien ./.
Kommissionen, Rec. 1963 s. 165).
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Det finns emdlertid ingen for alla situationer faststélld definition av
begreppet diskriminering. Ordet anvands for att beskriva alt fran
avsiktlig, negativ sérbehandling till foéretedser som & fdljden av
traditioner, praxis dler ett visst regd - dler samhallssystem vid en viss
tidpunkt. Det anvénds ofta for att beskriva en jamfordse melan
individer i enskilda fall men har ibland avseende pa hela grupper.
Jamstalldhetskommittén  beskrev  innebdrden av  begreppet
konsdiskriminering pa foljande sétt i sitt beténkande (SOU 1978:38 s.
87) "I dagligt tal betecknar ordet konsdiskriminering ibland varje
olagenhet som nagon har till foljd av sitt kén och ibland varje dtskillnad
som gors mdlan kvinnor och man".

Inte heller réttsligt &r diskriminering entydigt. Begreppet forekommer
i ett flertal lagar, bl.a. i brottsbalken, jamstalldhetslagen och lagen mot
etnisk diskriminering. Det har olika innebdrd i de olika lagarna.

Diskriminering som grundlagts under tidigare perioder i historien kan
vidmakthallas genom passivitet. De sérskilda kvinnoltnerna avskaffades
pa 1960-talet men det ledde inte till ndgon bearbetning av de vérderingar
som lag bakom I6nesdttningen av kvinnors arbete. Slopandet av de
sarskilda kvinnolénerna innebar inte i och for sig nagon skillnad for
kvinnorna eftersom deras arbete av ledning och fack gemensamt
placerats i den lagsta l0negruppen (L Oneskillnadsutredningen,
SOU 19937 s. 178). Dérigenom avskaffades inte |6nediskrimineringen
men den blev mera dold.

Kvardrgjande regler som utgor direkt diskriminering & ofta en
aterspegling av véarderingar fran et annat och &dre samhélle. Exempel
kan sigas vara vissa av de regler om krav pa svenskt medborgarskap.
Flera av dem upphévdes forst i och med Sveriges intréade i EU.
Uppfattningen om vad som &r diskriminering varierar ocksa over tid.
Aven ingtdllningen till vilken grad och art av diskriminering som kan
godtas varierar Over tid och & beroende av samhéllets vid varje tidpunkt
radande véarderingar. Ett sldende exempel pa varderingsforskjutningar i
det hénseendet &r vissa d@ldre ILO- konventioner om nattarbetsforbud for
kvinnor, om granser for tunga lyft och forbud for kvinnor att utféra
vissa arbetsuppgifter (konventionerna nr 89, 127 respektive 45). De var
betingade av arbetsmiljohénsyn och uppfattningen vid tiden for deras
tillkomst att kvinnor behdvde skydd fran att utsittas for vissa
anstrangningar. Samtidigt utgor konventionerna klara exempel pa direkt
diskriminering.

Att en omvédrdering av normer som tidigare inte ansetts
diskriminerande kan vara nodvandig forutses ocksd i vissa
internationdla réttsakter. | artike 11.3 i konventionen om avskaffande
av dla former av diskriminering av kvinnor anges t.ex. ait
skyddslagstiftning i fragor som behandlas i artikeln regelbundet skall
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omprévas mot bakgrund av vetenskaplig och teknologisk kunskap och
vid behov andras. Fran EG-rétten kan som exempel ndmnas artikel 5 i
direktivet om likabehandling av kvinnor och man, vilken forst slar fast
att tillampningen av likabehandlingsprincipen i fraga om arbetsvillkor
innebdr att kvinnor och mén skall vara garanterade samma villkor utan
diskriminering pd grund av kon. Déarefter heter det att nodvandiga
atgarder for detta andamdl skall vidtas for att de lagar och andra
forfattningar som strider mot likabehandlingsprincipen omarbetas, nér
det behov av skydd som ursprungligen gav upphov till dem inte langre &r
véalgrundat.

Vidare har det funnits olika perioder i historien under vilka det
ansetts hdt naturligt att personer tillhdriga en viss grupp har
missgynnats - diskriminerats - medan en annan grupp gynnats. Har kan
ndmnas forbud i bolagsordningar for utlandska medborgare att
forvarva aktier i svenska bolag dler férbud i lagstiftningen foér
utlandska medborgare att forvarva fast egendom i Sverige utan sérskilt
tillstand.

Det finns fortfarande situationer i vilka det allméant accepteras att
ala personer inte behdver behandlas lika oavsett nationalitet. Den
internationdla réatten forbjuder t.ex. inte att utlandska medborgare kan
utvisas ur en stat trots att statens egna medborgare inte kan behandlas
sA. Rent sprakligt foreligger aven da diskriminering. Det &r alltsa en
sak vad som anses utgdra diskriminering och en annan vad som &r
godtagbar diskriminering. Rétten att utvisa andra &n den egna statens
medborgare & exempe pa det sistnamnda. Ytterligare en annan sak ar
vilka undantag som bor godtas fran et uppstallt forbud att
diskriminera. Langtifran all diskriminering & sdledes forbjuden.

7.1.2 En indelning av begreppet diskriminering

Diskriminering har bade en objektiv och en subjektiv sida. Det kan vara
svart att hdlla isér dem. Néar olika former av diskriminering beskrivs i
rattsliga sammanhang & det vanligast att begreppet avhandlas pa
foljande sitt. Utredningen utgdr vid sin behandling av diskriminering
fortsattningsvis fran denna indelning.

P4 den objektiva sidan brukar man delain diskriminering i direkt och
indirekt. Ibland forekommer &ven indelning av bada dessa i Gppen i
motsats till dold och fort&ckt diskriminering.

Direkt diskriminering forutsétter att det finns ett rakt orsakssamband
mellan diskrimineringsgrunden och den diskriminerande effekten. Denna
typ av diskriminering beskrivs ofta som Oppen dler att den framgdr
direkt.: "For att vara domare krévs svenskt medborgarskap. "Kvinnor far
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inte utfora nattarbete’. "Den som skall f& anstallning som flygare far inte
vara funktionshindrad.".

Indirekt diskriminering brukar anses foreligga nér ett krav som
framstar som neutralt medfor att personer som tillhtr en viss grupp sétts
i ett simre lage &n personer som tillhdr en annan grupp. "Vid arbetsbrist
skall ddtidsanstéllda ségas upp fére hetidsanstallda’, "fér arbetet som
polis krévs en minimilangd av 175 cm", for arbetet som gymnastikléarare
kravs att man kan springa 100 m pa hogst 12 sek.” Aven likabehandling
kan sdledes fa diskriminerande effekter.

Subjektivt kan diskriminering vara ett asyftat, avsiktligt resultat av
ett handlande dler tilldmpningen av en uppstdlld regd. Den
diskriminerande handlingen kan emdlertid ocksa vara utan
diskriminerande avsikt, men &anda vidtas med inskt om en
diskriminerande effekt. Motivet, den avsedda effekten av ett handlande,
maste alltsa skiljas fran insikten om den faktiska effekten av handlandet
och om den foreliggande diskrimineringsgrunden. En avsikt att i ett fall
gynna en viss grupp manniskor kan oavsiktligt leda till att andra grupper
som foljd hdrav missgynnas. Motivet kan till och med vara gott och
avsikten rentav att gynna. Ett exempe pa detta utgor de tidigare namnda
ILO-konventionerna som féreskrev sérskilda skyddsregler for kvinnor.
Det goda uppsdtet hindrade inte att kvinnorna i och med skyddet blev
diskriminerade. Atgéarder till en persons skydd som vidtas med gott
uppsat kan alltsa leda till att samma person i stéllet diskrimineras. Den
diskriminerades motiv eler avsikt for sitt handlande saknar i huvudsak
betydd se fér indeningeni direkt och indirekt diskriminering.

En végran att anstélla en person med viss horsd- dler synnedséttning
med uttrycklig dler underforstadd forklaring att funktionshindret &r
orsak till vagran & exemped pa vad som kan utgdra avsiktlig direkt
diskriminering. Som vi kommer att utveckla i avsnitt 9.5.3, behdver
emdlertid en sddan behandling, beroende pa omstandigheterna i det
enskilda fallet, inte utgora diskriminering. Oavsiktlig direkt
diskriminering kan fordigga om en vagran att anstédlla en
funktionshindrad grundar sig pa slentriantinkande dler fordomar, t.ex.
om en roresehindrads formaga att ta sig fram med rullstol dler andra
hjépmedd.

Exempel pa oavsiktlig direkt diskriminering finns vidare i de tidigare
namnda | L O-konventionerna som utestangde kvinnor fran vissa typer av
arbete, t.ex. arbete under jord och nattarbete i industrin eler forbjod
kvinnor att utfora vissa tunga lyft. Avsikten med dessa forbud angavs
vara omsorgen om kvinnor och att kvinnor, till skillnad fran man
behbvde skyddas fran de angivna arbetsuppgifterna dler
arbetsforhallandena.  Liknande overbeskyddande motiv, som ocksa
innebdr oavsiktlig direkt diskriminering & att en arbetsformediare inte
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foresldr en arbetssokande med svart hudfarg et ledigt arbete for att
bespara arbetssokanden ett forvantat obehag pa den aktudla
arbetsplatsen, eftersom det & kant att personer som inte ar etniska
svenskar tidigare har bemoéttsiilla, i stallet for att 1&ta den arbetsstkande
géalv avgdra om han dler hon vill utsétta sig for den risken. Oavsiktlig
direkt diskriminering kan vidare férdigga ndr en arbetsgivare, utan
avsikt att diskriminera foljer en bestédmmese i lag dler férordning som
staller vissa krav, t.ex. pa svenskt medborgarskap.

Aven indirekt diskriminering kan vara antingen avsiktlig dler
oavsiktlig. Avsikilig indirekt diskriminering fordligger t.ex. ndr en
arbetsgivare kraver att samtliga anstéllda skall kunna g3, i syfte att
utesluta roresehindrade personer. | et sadant fall ar effekten av det
uppstallda kravet asyftad. | sammanhanget bor det betonas att
arbetsgivarens diskriminerande avsikt vid indirekt diskriminering inte
medfor att diskrimineringen blir direkt.

Om kravet pa formdga att ga stélls upp av ren Sentrian dler
obetéanksamhet & den indirekta diskrimineringen oavsiktlig.

7.1.3 Diskrimineringsbegreppet i EG-rétten

Inom EG-rétten finns en omfattande reglering av diskriminering pa
grund av nationalitet och kon. Det ror sig bade om skriven och
domarskapad rétt. Daremot saknas uttryckliga regler till skydd fér
funktionshindrade. Intressant att notera & dock generaladvokatens
bedomning i malet Lisa Jaqueline Grant ./. South-West Trains Ltd (C-
249/96). | sitt utlatandet, som ytterst rorde tolkningen av EG-fordragets
artikel 119, framholl generaladvokaten att det inte finns nagot i den
priméra EG-rétten som indikerar att réttigheterna och skyldigheterna
som kan hérledas ur EG-fordraget - inklusive réttigheten att inte bli
diskriminerad pa grund av kon - inte skulle vara tillampliga betréffande
homosexuella, funktionshindrade, betréffande personer av ett sarskilt
etniskt ursprung eler de med en sarskild religios dvertygelse. Likhet
infor lagen & en fundamental princip inom varje rattsstat, och saledes
dven inom EU anforde generaladvokaten. Det & f.n. osdkert nér
domstolen kommer att meddela sin dom.

Uppfattningar som har med diskriminering och likabehandling att
gora & centrala i EG-rétten. Det géller i synnerhet principen om
ickediskriminering. Huvudvikten ligger vid att avskaffa diskriminering
grundad pa nationalitet. Den principen uttrycks i artikd 6 i EG-
fordraget. Nagon motsvarighet till artikd 6 finns inte for
konsdiskriminering, trots att avskaffandet av konsdiskriminering har
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vuxit till en av de viktigaste fragorna inom gemenskapen och som &ven
fatt betydligt storre uppmarksamhet.

Principen om likstéllighet och begreppet diskriminering har
behandlats otaliga ganger av EG-domstolen. Domstolen har férklarat att
likstéllighetsprincipen &r en grundldggande princip i EG-rétten och att de
bestammelser i EG-rétten som innehdller forbud mot diskriminering
endast innebd&r  specificering av  denna  allmdnna  princip.
Likstallighetsprincipen kraver att jamforbara situationer inte behandlas
olika men ocksa att olika situationer inte far behandlas lika, om det inte
ar objektivt sett berdttigat.

Ur likstéllighetsprincipen har domstolen urskiljt ytterligare en
princip, som den ibland jamstaller med en sarskild rattighet; réatten till
dler principen om likabehandling. Det & denna réttighet dler princip,
som anger handlingsnormen som géler for att undvika ansvar foér
konsdiskriminering.

Tva bestandsddar av begreppet diskriminering kan hérledas ur
domstolens domar. Den forsta har att géra med jamforbarheten av de fall
som skall bedomas och den andra hanfor sig till fragan om det finns
nagra objektivt godtagbara skal for olikheten i behandling.

Atskillnaden mellan direkt och indirekt diskriminering férekommer
aven i EG-rétten. Bada ar forbjudna inom de omréden som omfattas av
EG-rétten.

EG-domstolen har gang pa gang dagit fast att principerna om fri
rorlighet for (fysiska och juridiska) personer och principen om
likabehandling & tva av de grundlaggande principerna i EG-rétten.
Bestammelserna i EG-fordraget om fri rorlighet for personer pa detta
omrade far inte tolkas restriktivt och de har direkt effekt. Utrymmet for
undantag fran likabehandlingsprincipen & ocksa litet och forutsitter i
allmanhet att det finns stod i skrivna réttsakter.

Enligt principen om likabehandling far lika situationer inte behandlas
olika och olika situationer inte behandlas lika, med mindre sadan
behandling & objektivt berdttigad. | det hénseendet anvander EG-
domstolen samma resonemang oavsett om diskrimineringsgrunden i
malet & kon dler nationalitet. Gillespie-fallet (Rec. 1996 | s. 475), som
roér konsdiskriminering, och Schumacker-fallet (Rec. 1995 | s. 225), som
ror diskriminering pa grund av nationalitet &r exempel pa detta.

EG-rétten faster inget avseende vid diskrimineringens subjektiva sida.
Den stéller heller inte upp ndgot krav pa direkt orsakssamband mellan
missgynnandet och en viss grupptillhdrighet.

EG-réttens reglering av vad som &r forbjuden konsdiskriminering i
arbetslivet har gett mest omfattande domstolspraxis.

Vid indirekt diskriminering gors en intresseavvégning for att komma
fram till vad som & otilldten indirekt diskriminering enligt den sk.
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proportionalitetsprincipen. Den tillampades forsta gangen i Bilka-fallet
(Rec. 1986 s.1607). Domstolen slog fast att en arbetsgivare bryter mot
forbudet mot konsdiskriminering i artikd 119 nér ddtidsanstallda
utesluts fran foretagets pensionssystem, om uteslutningen géller en
mycket storre andel kvinnor &n man, sdvida inte foretaget kan visa att
denna uteslutning grundar sig pa objektiva faktorer, som inte har ngon
anknytning till diskriminering pa grund av kon. | sitt forhandsavgorande
angav domstolen principerna fér den intresseavvagning som skall ske fér
att indirekt diskriminering skall kunna tillatas. | fallet var foretagets
syfte att anstélla sa fa som mgjligt pa deltid.

For att en atgard som medfor indirekt diskriminering skall vara
till&ten maste tva krav vara uppfyllda. For det forsta maste syftet vara
objektivt sett godtagbart. For det andra méaste atgarden vara adekvat och
nodvandig. Om det finns handlingsalternativ &r atgarden inte berattigad.

EG-domstolen har alltsedan Bilka-fallet hallit fast vid de angivna
principernai en lang rad avgéranden.

Ocksa redan gallande sekundarrattsakter rorande forbud mot
konsdiskriminering forbjuder med ett undantag uttryckligen saval direkt
som indirekt konsdiskriminering. Artikel 2.1 i likabehandlingsdirektivet
foreskriver att likabehandlingsprincipen skall “innebéra att det inte far
forekomma ndgon som helst diskriminering pa grund av kon, vare sig
direkt eller indirekt, sérskilt med hanvisning till &ktenskaplig status eler
familjestatus’. Den direkta diskrimineringen kan vara avsiktlig dler
oavsiktlig. Av fyra direktiv om likabehandling av kvinnor och mén &r det
endast likalOnedirektivet som inte uttryckligen anger att indirekt
diskriminering &r forbjuden. Direktivet & dock bara ett fortydligande av
artikel 119 och innefattar sdledes bada typerna av diskriminering.

Att den handlandes uppsdt saknar betydelse for om otilldten
konsdiskriminering foreligger illustreras sérskilt val av EG-domstolens
avgorande i Rinner-Kiihn-fallet. Generaladvokaten ansdg att en lag som
var indirekt diskriminerande for kvinnor skulle anses strida mot EG-
rétten endast om avsikten var att diskriminera kvinnor och den som
handlande enligt lagen avsdg att diskriminera. Han ansdg det
oacceptabelt att lagstiftningsdtgarder kunde anses strida mot EG-
fordraget endast p& den grunden att den hade diskriminerande verkan.
Han menade att det forddg en avgorande skillnad mellan ett foretags
rutiner och ett avtal dler en lag. Domstolen fdljde emdlertid inte
generaladvokatens forslag och slog fast att verkan av en atgard ar helt
avgobrande, oberoende av den handlandes avsikt, fér att avgdra om ett
forfarandet strider mot ett diskrimineringsforbud.
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7.1.4 Diskriminering i jamstalldhetslagen

Jamstalldhetslagen omfattar bade direkt och indirekt diskriminering. |
lagen specificeras vilka handlingar, underlatenheter dler beslut som skall
anses som diskriminerande. Reglerna har byggts upp efter situationer
som typiskt sett kan antas innebdra diskriminering. Om vissa
omstandigheter & for handen anses sdledes otilléten diskriminering i
princip foreligga savida inte arbetsgivaren kan bevisa att handlandet inte
direkt dler indirekt har samband med kén. Presumtionsregeln tar sikte
pa den subjektiva sidan av arbetsgivarens handlande men arbetsgivarens
avsikt spelar, med undantag fér en viss anstdlningssituation en
underordnad roll for fragan om otillaten konsdiskriminering skall anses
fordigga. Handlingar som inte har sin grund i konsférdomar dler
liknande kan komma att betraktas som konsdiskriminering om
arbetsgivaren inte formar bryta presumtionen om avsikt att diskriminera.
Daremot finns det handlingar som enligt allmant sprakbruk skulle kunna
uppfattas som diskriminerande men som inte omfattas av
jamstalldhetslagens diskrimineringsférbud. En arbetsgivare som avbryter
ett anstéllningsforfarande kan sdledes, utan att gora sig skyldig till
konsdiskriminering, vagra anstélla en sbkande med hanvisning till dennes
kon. Otillaten kénsdiskriminering av en arbetstagare forutsatter namligen
att det finns ett anstéllningsbeslut. Vidare técker jamstalldhetslagen
regler, till skillnad fran lagen mot etnisk diskriminering, inte alla
situationer dar ett diskriminerande syfte kan forekomma. | fraga om
arbetssokande géller lagen inte den situationen att en arbetsgivare med
ett tydligt diskriminerande syfte nekar en person anstéllning, om inte den
missgynnade personen har béttre sakliga forutséattningar for arbetet an
den som fick anstéllningen (16 8) dler i vart fall likvardiga sakliga
forutsattningar (17 8). Lagen medger alltsd, kan man siga, medvetet
negativ sérbehandling av sidana arbetssokande som inte har de basta
meriterna, men férbjuder diskriminering av de med béttre sakliga
forutséttningar.

Den tidigare jamstélldnetslagen (1979 ars jamstalldhetslag)
omfattade inte uttryckligen férbud mot indirekt diskriminering.

| férarbetenatill den lagen (prop. 1978/79:175 s. 42) anges emdlertid
att ett krav for att otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga ar
att det finns et orsakssamband melan missgynnandet och den
diskriminerades kon. Som exempel hérpa anges att en arbetsgivare direkt
forklarar att han inte vill anstélla en manlig dler kvinnlig arbetsstkande,
darfor att han anser att bara personer av motsatt kon ar lampliga for
arbetet. Fall dar ett sddant direkt orsakssamband mellan missgynnandet
och den missgynnades kon fordigger omfattas av lagen, fortsétter
departementschefen. Det anfors emellertid att det inte med nddvandighet
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krévs att orsakssambandet pd detta sétt ar direkt. Aven sk. indirekt
diskriminering skall i princip vara otilldten. Som exempe anges att en
arbetsgivare utan fog kraver officersutbildning fér ett arbete, val
medveten om att i dagens lage (mars 1979) bara man har sadan
utbildning och att kvinnor dérmed inte kan komma ifraga for arbetet. |
specialmotiveringen (s. 121) uttrycktes detta med att forbudet omfattar
sk. indirekt diskriminering som bestdr i att en arbetsgivare pa et
obehdrigt sit stéller meritkrav som enbart dler néstan enbart personer
av ena konet kan uppfylla.

Vid tillkomsten av den nuvarande jamstdlldhetslagen infordes
uttryckliga forbud mot saval direkt som indirekt diskriminering. Det
ansags dock onodigt belastande att i lagen l1amna legaldefinitioner till
begreppen. | forarbetena till lagen (prop 1990/91:113 s. 79 f.) angavs att
i fleraandra lénder liksom inom EG &r indirekt diskriminering forbjuden.
Inom EG géllde detta for samtliga direktiv inom jamstalldnetsomradet
med undantag for likalonedirektivet (75/117/EEC). Av EG-domstolens
praxis framgick dock att likalOnedirektivet i detta avseende hade samma
inneb6rd som de andra direktiven.

Departementschefen ddlade  jamstélldhetsutredningens  (SOU
1990:41) uppfattning att begreppet indirekt diskriminering torde vara
vidare inom EG &n vad som i den davarande jamstélldhetslagen hade
angivits som exempe pa sadan diskriminering. | syfte att i hogre grad an
vad som géllt dittills klargora att diskrimineringsforbudet &ven omfattar
indirekt diskriminering foreslogs att detta uttryckligen angavs i lagen.
Innebérden av begreppet bor dérvid ansluta sig till den som géller inom
EG, fortsatte departementschefen.

| en summering av vad indirekt diskriminering skall anses innebéara
angavs i propositionen bl.a. foljande. Indirekt diskriminering kommer
sdledes att omfatta fall som har beskrivits i forarbetena till den
nuvarande jamstalldhetslagen. Darutéver kommer begreppet ocksa att
omfatta bl.a. sddana fall dar foljden av arbetsgivarens beslut blir att
nagon missgynnas i forhallande till personer av motsatt kén och beslutet
inte gr att motivera med godtagbara sakliga skal som inte har samband
med den missgynnades konstillhdrighet. Det & sdledes effekten av
arbetsgivarens beslut som har star i fokus.

Oklarheten om innebdrden av begreppet indirekt diskriminering
foranledde EG-kommissionen att i et forslag till direktiv & 1988 om
bevisbdrdan vid misstanke om brott mot likalons- och
likabehandlingsprinciperna och om indirekt diskriminering att 1amna en
definition till indirekt diskriminering. Radet har under varen 1997 antagit
en gemensam standpunkt om forslag till direktiv om bevisbérdai mal om
konsdiskriminering. | det forslaget fordigger indirekt diskriminering nér
en skenbart neutral bestdmmelse eller ett skenbart neutralt kriterium ler
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forfaringssétt missgynnar en vasentligt storre andel personer av det ena
konet, sdvida inte bestammelsen, kriteriet dler forfaringsséttet ar
l[amplig(t) och nddvandig(t) och kan motiveras med objektiva faktorer
som inte har samband med personens kon.

7.1.5 Diskriminering i lagen mot etnisk
diskriminering
| den géllande lagen mot etnisk diskriminering ges fdljande definition av
etnisk diskriminering " Med etnisk diskriminering avses att en person
eler en grupp av personer missgynnas i forhallande till andra dler pa
annat sitt utsétts for orattvis dler krankande behandling pa grund av
ras, hudférg, nationdlt dler etniskt ursprung eler trosbekannelse’. | de
sarskilda forbudsbestammelserna i 8-9 88 anvands emdlertid begreppet
"otillborlig sérbehandling”. | forarbetena till lagen (prop 1993/94:101 s
47 f) angavs att begreppet diskriminering saknar en absolut bestamd
innebord, aven i juridiskt sprakbruk. Det papekades att ett alltfor flitigt
anvandande av snarlika men inte identiska diskrimineringsbegrepp kunde
verka forvirrande. Samtidigt ansdgs den nya nomenklaturen lattare
kunna anpassas till de krav den nya lagen stéllde. Avsikten med att
anvanda " otillborlig sarbehandling” var att det tydligt skulle framga att
vad som var férbjudet var att missgynna en person i vasentligt avseende
pa grund av ras etc. | begreppet 1ag, sdvitt gallde arbetsstkande, att en
jamforelse skulle géras med hur andra personer i samma situation
behandlats dler hur personen i fréga skulle ha behandlats om den etniska
faktorn inte fordegat. Det nya uttrycket ansdgs ha manga fordelar och
ansags tamligen tydligt avgransa hur stort avsteg fran ett helt accepterat
beteende som krévdes for att utlgsa en tillampning av lagstiftningen.
Lagen omfattar enligt forarbeten endast direkt, avsiktlig
diskriminering. Hartill omfattas de fall av avsiktlig diskriminering dér
arbetsgivaren anvant sig av en generdl foreskrift som "dimridd’.
Samtidigt har skillnaden mellan direkt och indirekt diskriminering inte
gjorts klar i forarbetena. Dessa kan tolkas sa att lagen - trots vad som
anges i forarbetena - omfattar indirekt diskriminering, si som begreppet
vanligtvis definieras, ndmligen i de fall den &r avsiktlig. Den nu gjorda
tolkningen, att lagen omfattar avsiktlig indirekt diskriminering, stods av
hur arbetsmarknadsutskottet uppfattade lagférslaget vid
riksdagsbehandlingen (AU 1993/94:09). Dé&r talas om att lagen &ven
omfattar forfaranden som “framstar som direkt diskriminering”.
Uppfattningen i propositionen forefaller emelertid vara att nér indirekt
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diskriminering subjektivt sett & avsiktlig, blir diskrimineringen att anse
som direkt.

Enligt utredarens uppfattning, i vars bedd mning regeringen instdmde i
sitt fordag, skulle den indirekta diskrimineringen forebyggas och
motarbetas med andra medd an genom lagen. Utredningen ansag att
detta 1dg inom kompetensomradet for ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (DO).
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8 Behovet av lagstiftning

Utredningens beddmning: En lag mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder forvantas fa normbildande och
attitydpaverkande effekter. Samhéllet visar genom en sadan lag pa et
Klart sétt att diskriminering pa grund av funktionshinder inte accepteras.

| direktiven anger regeringen att en lag mot diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder skulle tydliggéra samhéllets normer
och véarderingar pa handikappomradet. Dessutom skulle en sadan lag ge
manniskor med funktionshinder okade mgjligheter till en jamlik och
réttvis behandling i arbetdlivet.

En understkning som Handikappombudsmannnen presenterade i juli
1997 om forekomsten av diskriminering i arbetsivet av person med
funktionshinder pekar pa att sadan diskriminering faktiskt forekommer.
Funktionshinder definierades som fysisk, psykisk dler begdvningsméassig
nedsattning som kan medféra begransningar i det dagliga livet.
Understkningen utfordes av Statistiska centralbyran (SCB) och bygger
pa uppgifter fran drygt 5 400 tillfrdgade personer, samtliga med nagot
funktionshinder. Av de tillfrgade svarade ca 63 procent dler ca 3 400
personer. Enkatundersokningen innehdll 14 fragor, varav 9 rorde den
sammanfattande fragan huruvida undersokningspersoner ndgon gang
kant att de blivit diskriminerade pa grund av sitt funktionshinder pa
arbetsplatsen dler nér de sokt arbete. Ungefar var sjunde (16,7 %)
svarade ja pa fragan om de blivit utsatta for personlig forfoljelse genom
gdaka ord dler handlingar (t.ex. mobbning dler annan nedidtande
behandling) fran sina chefer dler arbetskamrater. Bland de psykiskt
funktionshindrade svarade sa manga som var tredje (34 %) ja. Drygt var
fjarde (25,7 %) svarade ja pa minst en av nedanstaende 8 fragor. Har det
nagon gang hant att du p.g.a. ditt funktionshinder

* inte fatt ett jobb som du sokt och som du hade tillrackliga
meriter for?

* blivit forbigangen nar du velat avancera pa ditt arbete?

* blivit forbigangen vid befordran trots att du sokt befordran och
varit meriterad for denna?
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* blivit behandlad pa ett osakligt st vid |onesattning?

* blivit uppsagd?

* inte fatt en tidsbegransad anstallning forlangd?

* plivit uppmanad att séga upp dig?

* inte kunnat ddtai utbildning som arbetsgivaren anordnat?

I enlighet med den redovisning som [amnats i kapite 2 om Sveriges
ataganden utomlands &r det utredningens uppfattning att Sverige inte ar
folkréttsligt forpliktigat att infora en lag som férhindrar diskriminering i
arbetdivet av personer med funktionshinder. Att lagstifta pa sétt nu
foreslas far dock anses vara va forenligt med intentionen for de traffade
internationdlla 6verenskommeserna. Aven utvecklingen i andra lander
gér i en sadan riktning (se kap. 6).

| avsnittet Gallande rétt, kap. 4, har angivits att det inte finns nagot
almant lagstadgat forbud mot diskriminering av funktionshindrade i
arbetdivet. Inom den offentliga sektorn finns dock det allménna kravet
pa saklighet och opartiskhet i all offentlig forvaltning. Pa den statliga
sidan galler att ett tillsattningsbeslut kan dverklagas under pastéende av
att beslutet inte & sakligt grundat. Hérigenom kan den som blivit
diskriminerad eler pd annat sitt blivit osakligt behandlad erhdlla
upprattelse genom att tillddas tjansten. Nagon rétt att i samma
forfarande erhdlla skadestand finns emdllertid inte. Den som vill kréava
skadestand (ren formogenhetsskada) maste visa att skadan vallats genom
"fd dler forsummese vid myndighetsutdvning”, se 3 kap. 28
skadestandslagen. Anstéllningsskyddslagen ger visserligen de flesta
arbetstagare skydd mot t.ex. diskriminerande uppsagningar men lagen
gdller inte alla arbetstagare. | lagens forsta bestammelse anges vilka
arbetstagare som undantas fran lagens tillampning. Det for denna
utredning mest relevanta undantaget géller arbetstagare som anvisats
beredskapsarbete dler skyddat arbete (18 andra stycket p. 4
angtéllningsskyddslagen).  Arbetet  inom  Samhallkoncernen, som
syssdsitter ca 26 500 arbetshandikappade personer, utgor exempel pa
vad som anstallningsskyddslagens mening avses med skyddat arbete. Ett
stort antal personer med funktionshinder omfattas darfér inte av
anstallningsskyddslagens skydd. Det skall dock framhdllas att pa flera
avtalsomraden har sarskilda kollektivavtal traffats som reglerar
anstallningsforhallandena pa liknande satt.

Genom den nu féreslagna lagen kommer flertalet personer med
funktionshinder att omfattas av ett diskrimineringsforbud och i betydligt
fler situationer &n tidigare. Genom tillskapandet av en sarskild lag med
uttryckligt syfte att motverka diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder blir regelverkets normgivande funktion betydligt
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starkare @& om motsvarande regler inarbetats i redan befintlig
lagstiftning.

Erfarenheterna i USA av Americans with Disabilities Act (ADA)
visar att den stérsta omvittnade effekten av lagen & den okade
medvetenhet hos befolkningen om funktionshindrades problem och
réttigheter. Lagen har ocksa bidragit till att géra denna grupp ménniskor
synliga och till att handikappolitiska fragor har givits hog prioritet i den
politiska debatten. Sedan lagens ikrafttrédande har man dock inte kunnat
notera nagon minskning av arbetslosheten bland funktionshindrade i
USA. En dd har forklarat detta med att arbetslGsheten skulle ha varit
hogre om lagen inte funnits, sarskilt med hénsyn till den sviktande
konjunkturen under 1990-talet.

Mot bakgrund av framst den amerikanska ADA &r det alltsa mgjligt
att betyddsen av en antidiskrimineringslag i forsta hand ligger i dess
normbildande och attitydpaverkande effekter. Att det finns behov av att
skapa fastare normer och att paverka folks attityd i allménhet till
personer med funktionshinder synes inte minst den undersokning som
Handikappombudsmannen presenterade i juli i ar ge belagg for. Ett
annat skal for en lag mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder &r att en sadan lag ger den funktionshindrade rétt, i sista
hand hos domstal, till en saklig bedomning av om arbetsgivaren har
diskriminerat honom eler henne. En ytterligare aspekt &r det dvriga stod,
inte minst moraliskt, som en lag kan ge personer med funktionshinder.
Genom inférandet av en antidiskrimineringslag visar samhéllet pa ett
Klart sitt att det inte accepterar diskriminering pa grund
av funktionshinder.
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9 Overvaganden och forslag till lag

| detta avsnitt foreslar utredningen en lag med forbud mot diskriminering
i arbetdlivet av personer med funktionshinder.

9.1 Malsattning for lagstiftningen

Utredningens fordag: Lagen bor ha till andamdl att forebygga och
motverka diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder.

Personer med funktionshinder méter inte sdllan svarigheter att erhdlla
arbeten pa den Gppna arbetsmarknaden. Detta ar en verklighet som rader
aven néar konjunkturerna & goda och behovet av arbetskraft ar stort. En
undersokning som utforts av SCB visar att andelen forvarvsarbetande
under 1992/93 i grupperna rorelsehindrade, horselskadade och personer
med i hog grad nedsatt arbetsforméaga har blivit mindre i jamforelse med
andden forvarvsarbetande for samma grupper 1988/89. En annan
undersdkning som presenterades av SCB i april 1997 visar att drygt
halften (54,8 %) av personer med funktionshinder & syssdsatta i nagon
form av arbete medan motsvarande andd for befolkningen i helhet
uppgar till drygt tva tredjedelar (70,9 %).

Nar arbetslGsheten Okar sa drastiskt som den gjort under 1990-talet
oOkar risken for att funktionshindrades situation pa arbetsmarknaden blir
an mer utsatt. En dvergripande utgangspunkt bor vara att varje individ
som soker dler innehar en anstallning, bor ha rétt att bedomas utifran
sina personliga egenskaper och forutséttningar att utféra arbetet. En
arbetsgivare bor darfor inte beddma en arbetssikande dler arbetstagare
utifrén schablonuppfattningar, eler for den delen statistiskt verifierbara
uppfattningar, om egenskaper som genomsnittligt tillskrivs personer som
tillhdr samma grupp. Men principen om individuell beddmning &r inte
nog. Varje individ bor ocksa ha rétt att i arbetslivet slippa bemétas
utifrén osakliga, irrdevanta, godtyckliga dler rent av krankande
beddmningsgrunder. Med den lag vi nu foreslar avser vi att komma till
rétta med denna typ av schablonartade och osakliga beddmningar.
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Vilka verkningar en lag mot diskriminering kan ha for att oka
syssdlsdttningen bland funktionshindrade & svart att bedoma, sarskilt
med hénsyn till den harda konkurrens som i dag rader pa
arbetsmarknaden. Forvantningarna pa detta forsag bor nog inte stéllas
for hoga i avseende pa effekterna pa arbetslGshet och syssdsattning
bland funktionshindrade. Langt storre effekt kommer nog &aven i
fortsdttningen ekonomiska bidrag till arbetsgivare som anstéller
funktionshindrade att ha. Erfarenheterna fran jamstalldhetsomradet visar
dock att lagstiftning kan paskynda utvecklingen i 6nskad riktning.

En lag blir ocksa réttesnore for alla dem som inte har for avsikt att
diskriminera. En lag som forbjuder diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder har déarfor en viktig funktion att fylla.

Att stifta en ny lag med forbud mot diskriminering av personer med
funktionshinder GOverensstammer ocksa val med de ma for
handikappolitiken som regering och riksdag vid ett flertal tillféllen har
lagt fast och som utgar alla manniskors lika vérde och lika rétt. Detta,
sdger man, betyder att personer med funktionshinder, i likhet med alla
andra, skall ges mgjlighet att f& en god utbildning, ha et forvarvsarbete,
ha ett tryggt och vérdigt boende, ddta i olika fritidss och
kulturaktiviteter m.m. Malet for handikappolitiken har ocksa uttrycks
som att uppna full delaktighet och jamlikhet. Denna installning har
bekréftats av regeringen i den 22 maj 1997 till riksdagen 6verlamnad
skrivelse (Skr 1996/97:120) som genom beslut av riksdagen den 8
oktober i ar lagts till handlingarna.

9.2 Allménna  utgangspunkter for et
diskrimineringsforbud

Utredningens forslag: Diskrimineringsforbudet bor avse bade direkt och
indirekt diskriminering och gélla oberoende av diskriminerande avsikt
hos arbetsgivaren.

De forslag som utredningen lagger fram kan av manga komma att
uppfattas som alltfor langtgéende. Forslagen gar i vissa avseenden ocksa
langre an vad som hittills géllt i ndgon nationell antidiskrimineringslag.
De utgdr emellertid i de flesta avseenden en anpassning till EG-rétten
sdvitt avser konsdiskriminering och diskriminering pa grund av
nationalitet. Till detta kommer att forslagen, med nagot undantag, inte
heller gar langre an vad som géller i de lander i EU och pa andra hall
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som har en nationell lag mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder.

EG-rétten & gallande ratt i Sverige sdvitt avser diskriminering pa
grund av kon och nationalitet. Det finns ett intresse av likhet mellan den
lag vi foresldr och de lagar med forbud mot etnisk diskriminering och
diskriminering pa grund av sexuel laggning som samtidigt foreslas.
Manga anser att rétten till skydd mot diskriminering pa grund av
funktionshinder i bl.a. arbetslivet & en grundidggande mansklig
réttighet.

Mot den nu lamnade bakgrunden anser vi att forbudet mot
diskriminering pa grund av funktionshinder i var nationdla rétt bor vara
lika omfattande som det skydd mot diskriminering pa grund av kon och
nationalitet som EU-medborgare atnjuter enligt EG-rétten. Det bor
darvid gallafor alla som bor i Sverige, oavsett EU-medborgarskap.

Visserligen saknar EG-rétten @nnu diskrimineringsregler fér andra
grunder dn kon och nationalitet. Amsterdamfordragets artiked 6 a har
annu inte trétt i kraft och foljaktligen har ndgra rattsakter med stod av
artikeln annu inte tillkommit. Att utforma nationdla regler om férbud
mot diskriminering i arbetslivet olika beroende pa om
diskrimineringsgrunden & etniskt dler socialt ursprung, reigion,
funktionshinder, alder eler sexuell laggning skulle dock gora det
arbetsréttsliga regelsystemet mer svaroverskadligt och forsvara for alla
dem som behdver iaktta éler tilldmpa lagarna.

En annan utgangspunkt for et diskrimineringsforbud i arbetslivet i
svensk nationdl rétt bor vara att ett forbud mot diskriminering skall
gdlla oavsett om den som handlar gor det med dler utan avsikt att
diskriminera. Aven detta & i dverensstammelse med vad som redan &r
gdllande rétt i Sverige i de avseenden som omfattas av EG-rétten. Detta
& nagot principidlt nytt savitt galler diskrimineringsfragor men ar inte
nagon nyhet pa arbetsréttens omrade som helhet. Som exempe kan
namnas att den arbetsgivare som sager upp en arbetstagare utan saklig
grund drabbas av skadestandspafdljd oavsett om brottet  mot
anstéllningsskyddslagens regel hdrom ar avsiktlig eler oavsiktlig.

Vi foreddr alltsd att lagen omfattar bade direkt och indirekt
diskriminering. Forbudet bor gélla oavsett om den handlande har en
diskriminerande avsikt dler inte Det betyder visserligen att en
arbetsgivare kan domas fOor diskriminering utan att kanske ens ha
forutsett den diskriminerande effekten av sina rutiner. Det bor dock
kunna kravas att en arbetsgivare utformar sin personalpolitik sa att den
ar fri fran diskriminerande rutiner eler urvalskriterier. Om sd inte sker
bor det inte vara orimligt att arbetsgivaren far svara for foljderna.
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9.3 En arbetsréttslig lag

Utredningens forslag: Lagstiftningen bér inordnas i det arbetsréttsiiga
regelsystemet samt géla inom bade offentlig och enskild sektor.
Arbetsdomstolen bor utgdra huvudsakligt forum for tvister enligt den
nya lagen.

Fragor om diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
bor reglerasi civilréttslig ordning pa samma satt som jamstalldhetslagen
och lagen mot etnisk diskriminering. Lagstiftningen bor inordnas i det
arbetsréttsiga systemet och gdla for ala arbetsgivare, arbetsstkande
och arbetstagare. Det innebér att lagen géller for hela arbetsmarknaden
och for alla sorters anstéallningsformer och arbetstidsmétt (heltid, deltid
etc.). Det har for lagarnas tillampning inte ndgon betydelse om
arbetstagare &  fackligt organiserade dler ¢ dler  om
anstéllningsvillkoren anges i kollektivavtal dler i enskilda
anstalIningsavtal.

Diskriminering enligt jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk
diskriminering liksom fragor om arbetsgivares rétt att leda och fordda
arbetet utgor fragor som AD &r val fortrogen med och har stor erfarenhet
av. Vi foredar darfor att AD utgor huvudsakligt forum aven for tvister
enligt den nya lagen och att dessa tvister handldggs enligt de
arbetsréttdiga processuela sarbestammeserna i framst  lagen
(1974:371) om réttegdngen i arbetstvister (arbetstvistlagen). Aven i de
mal dar talan enligt de processréttsliga reglerna i forsta instans utfors
vid tingsrétt, kommer AD att som dverrétt via sin réttstillampning kunna
utova inflytande Over rattstillampningen.

Lagen mot etnisk diskriminering och diskrimineringsforbuden i
jamstalldhetslagen &r utformade som skyddsregler for den enskilde. Den
som anser sig ha blivit diskriminerad & darmed inte beroende av t.ex.
sin fackliga organisation eler nagon tillsynsmyndighet for rétten att fa
sin sak provad i domstol. Infér tillkomsten av lagen mot etnisk
diskriminering angavs som sk&l for denna ordning bl.a. att det &
langtifran galvklart att den som utsatts for en i hans dler hennes tycke
diskriminerande behandling alltid kan rékna med fackligt stod. Aven
regeln i brottsbalken om olaga diskriminering & utformad som en
skyddsregel for den enskilde. Det & darfor naturligt att utforma en
antidiskrimineringslag som ett skydd direkt for den enskilde. Vi foreslar
darfor att den nya lagen kan beropas av varje individ som hor till lagens
personkrets, se avsnitt 9.5.2 och som anser sig utsatt for diskriminering
pa grund funktionshinder.
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De arbesréttdiga lagarna géller regedméssigt for relationen
arbetstagare-arbetsgivare. Harmed forstds att de réttigheter och
skyldigheter som anges i lagarna kan dberopas av arbetstagare mot
arbetsgivare och vice versa. Daremot innehdller lagarna normalt inte
bestammelser som ror forhdllandet mellan olika arbetstagare dler
mediemmars forhallande till fackliga organisationer. Denna sedvanliga
begransning till arbetslivets forhdllanden, i betyddsen forhdllandet
mellan arbetstagare och arbetsgivare, bor gélla &ven fér den nya lagen.

Det innebér, som vi ndrmare avser att utveckla i avsnitt 9.7.2 att
exempelvis trakasserier  mot en funktionshindrad person fran
arbetskamrater inte tréffas av lagen.

9.4 Skydd for arbetstagare och
arbetssbkande

Utredningens forslag: Lagen bor ge skydd &t bade arbetstagare och
arbetssbkande.

Jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering ger skydd &t
bade arbetstagare, dvs. de som redan &r anstéllda, och arbetsstkande.

Nér det géller arbetstagare finns redan i dag ett visst skydd i
anstallningsskyddslagen mot diskriminering pa grund av funktionshinder,
avsnitt 4.3-4.5. Anstdliningsskyddslagen omfattar dock inte alla
arbetstagare och nér det géller andra typer av diskriminering an att en
angtéllning avslutas saknas i princip skyddsregler. Genom den nu
foresagna lagen kommer funktionshindrade som hor till lagens
personkrets, i flera Situationer an tidigare, att skyddas av et
diskrimineringsforbud.

For frégan om vem som &r arbetstagare i lagens mening bor, liksom
enligt lagen mot etnisk diskriminering och jamstalldhetslagen, ledning
sokas i det vedertagna civilréttsliga arbetstagarbegreppet.

MBL géler inte bara for arbetstagare i civilréttslig mening utan
ocksa for sk. jamstallda uppdragstagare. Harmed avses den som utfor
arbete & annan och darvid inte & anstdlld hos denne men har en
stéllning av vasentligen samma slag som en anstdlld. Vidare finns i
skadestandslagen regler av innebord att varnpliktiga m.fl. likstélls med
arbetstagare. Den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering och
jamstalldhetslagen har inte ett sA vidstrackt tillampningsomréde som
MBL och skadestandslagen och det finns nu inte skal for att den lag vi
foreslar skall avvika frén de andra antidiskrimineringslagarna.
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Jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering innefattar
forbud mot diskriminering av arbetsstkande. Att lagarna &ven omfattar
skydd for arbetssokande torde bygga pa en allman uppfattning att
behovet av skydd mot diskriminering for en arbetsstkande &ar val sa stort
som det behov de redan anstéllda har. Mycket tyder pa att det &r just i
anstallningssituationen som manga fréagor om diskriminering stalls pa sin
spets. Risken for godtycke och oréttvisa for en arbetssokande férefaller
stérre an vad som géller for den som redan har en anstéllning vars
villkor vanligen angesii lag, kollektivavtal och enskilda anstéllningsavtal.
Det & darfor rimligt att ocksd arbetsstkande ges skydd mot
diskriminering.

Vad som framst talar mot att diskrimineringsskyddet skall omfatta
aven arbetsstkande, torde vara den privata &ganderdtten och den darmed
fdljande, och i svensk rétt vedertagna, i princip fria anstallningsratten
inom den privata sektorn. Ett diskrimineringsforbud som tar sikte pa
anstéllningsbeslut — dler till och med ett het rekryteringsférfarande
inklusive uttagning till anstélIningsintervjuer m.m. — innebér i praktiken
att arbetsgivaren inte géalv far vélja sina medarbetare. | princip & detta
et ingrepp i &ganderédtten. Ingreppet & dock fOr den svenska
arbetsréttens dd redan valkant genom framst jamstélldhetslagen och
lagen mot etnisk diskriminering och far anses numera ur systematiskt
hénseende inte valla sarskilda beténkligheter dler
tillampningssvarigheter.

Ett annat skal som talar mot att lagen tillats omfatta &ven
arbetssokande &r de lagtekniska svarigheter som maéter nar det galler att
utforma praktiskt effektivaregler.

Dessa principiella och praktiskt betonade invandningar & enligt var
mening inte tillrackligt starka for att arbetssokande skall uteslutas fran
lagens tillampningsomrade. Vi foreslar alltsa att bade arbetssokande och
arbetstagare skall omfattas av lagen.

Enligt lagen mot etnisk diskriminering & den som tydligt gett till
kénna for en arbetsgivare att han eler hon 6nskar en viss befattning att
anse som arbetssokande i lagens mening. Den som [amnat in en generdl
intresseanméalan hos en arbetsgivare om en viss sorts anstallning kan
vara arbetsstkande i lagens mening, aven om anmélan inte avser en
specifik befattning och oavsett om arbetsgivaren annonserat dler pa
annat satt utdt markerat att han eler hon soker ny personal. Nagra
skyldigheter for arbetsgivaren att i detta sammanhang gora anteckningar
fran teefonunderréttelser dler krav pa att intresseanmalningar skall
bevaras dler forvaras pa sarskilt sitt foreslas daremot inte. En
presumtiv arbetssokande bor darfor aldrig med sakerhet kunna utga fran
att han dler hon &r arbetssokande till ett utannonserat arbete bara for att
han eler hon i et tidigare skede har framstélt intresse fér anstélning
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hos samma arbetsgivare. Det kan forstds uppsta situationer dar det rader
osdkerhet om vilken av flera anstéliningar som en person sokt eler om
ett visst anstéllningsbeslut avsett en anstélining som omfattats av en viss
sbkandes ansokan. Huruvida en person & att anses som arbetsstkande
dler inte far losas fran fall till fall utan att det nu behéver meddeas
nagra sarskilda regler darom. Ytterst avilar det den som pastér sig ha
anstkt om arbete hos en arbetsgivare att visa detta.

Enligt jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering &r
arbetsgivare den hos vilken nagon sokt anstdllning. Vi ansluter oss till
den bestdmningen.

9.5 Diskriminering pa grund av
funktionshinder

| detta avsnitt l&mnas forslag till att lagen bér omfatta den som har ett
varaktigt fysiskt, psykiskt dler begavningsméssigt funktionshinder som
antingen & medfétt dler forvarvat till foljd av sukdom dler skada. Det
& funktionshindret i sig och inte graden av sadant som bor vara
utmérkande for personkretsen. Vi foreslar vidare att saval direkt som
indirekt diskriminering kommer att férbjudas samt att arbetsgivarens
eventuela avsikt att diskriminera dler avsaknad dérav inte har nagon
betydese for fragan huruvida diskriminering forekommit ler inte. For
att inte diskriminera en arbetsstkande dler en arbetstagare alaggs
arbetsgivaren i princip en skyldighet att nér sa & erforderligt vidta
anpassningsatgarder av arbetsplatsi den man det ar skaligt.

95.1 Inledning

En arbetsstkandes dler arbetstagares funktionshinder medfér ofta ingen
dler endast en delvis inskrankning av personens formaga att utfora det
arbete han dler hon & anstdlld for. Detta visar en undersokning vi
tidigare hanvisat till som &r utférd av SCB och presenterad i april 1997.
Av de tillfrAgade (endast personer med funktionshinder) bedomde
36 procent att funktionshindret inte satte ned arbetsformagan medan
28,9 procent svarade att det satte ned arbetsformaga delvis. Av de i
arbete syssdsatta funktionshindrade svarade emdlertid s3 manga som
drygt trefjardeddar (75,5 procent) att deinte var i behov av hjdpmedd,
stédperson dler anpassad arbetsplats for att kunna utfora sitt arbete.
Undersokningen visar sdledes att i manga fal inverkar et
funktionshinder inte alls eler endast delvis pa personens formaga att
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utfora det arbete han dler hon ar anstélld att utféra. Understkningen ger
dock inte svar pa om de undersokta personerna skulle ha svart att utfora
andra arbetsuppgifter an de som faktiskt utférs. Det ar rimligt att utga
fran att funktionshindret kan ha haft inverkan hos den enskilde pa valet
av arbete liksom att arbetsuppgifterna kan ha anpassats med hansyn till
funktionshindret. | de fall funktionshindret har inverkan pa
arbetsformagan kan detta nog i manga fall med rimliga anstréangningar
genom inférskaffande av hjdlpmedd eler anpassning av arbetsplatsen
eimineras dler bringas ned si att de huvudsakliga uppgifterna av et
arbete kan utforas.

Att uttala sig generdlt i frdgan om i vilken mdn stéd- och
anpassningsitgarder kan diminera dler reducera begransningar i
arbetsformagan ar dock svart eftersom variationen av funktionshinder ar
stor och olika arbeten stéller olika krav pa arbetstagaren. Ytterst maste
en sddan bedomning goras utifran forutsattningarnai det enskilda fallet.

9.5.2 Diskrimineringsgrunden funktionshinder

Utredningens fordlag: Lagen bdr omfatta den som har ett varaktigt
fysiskt, psykiskt dler begavningsméassigt funktionshinder som antingen
ar medfétt dler forvarvat till foljd av sukdom dler skada. Det &r
funktionshindret i sig och inte graden av sddant som bor vara
utméarkande for personkretsen.

Handikapputredningens lagforslag omfattade alla personer med nagon
form av fysiskt, psykiskt eler begavningsmassigt funktionshinder.
Departementspromemorians forslag var i forhdlande hartill nagot
inskrankt och féreslog att lagen skulle omfatta den som har ett varaktigt
fysiskt dler psykiskt funktionshinder om detta innebdr betydande
begrénsningar i den dagliga livsforingen.

Enligt den internationella klassificering som antogs ar 1980 av
V &rldshél soorgani sationen (WHO) definieras funktions-
hinder/funktionsnedséttning som  begréansning av  individens
funktionsformaga till foljd av en skada dler sjukdom. Handikapp ar ett
relativt begrepp som utgdr de negativa verkningarna av funktionshindret
i forhdllandet mellan individen och hans dler hennes omgivning.
Motsvarande definitioner finns att hitta i FN:s standardregler. Enligt
dessa definitioner utgor funktionshindret i sig sdledes inget handikapp,
men kan bli det beroende pd den miljo dler situation den
funktionshindrade befinner sig i. En person med funktionshinder kan
darfér kénna sig handikappad i en milj6 utan att géra det i en annan.
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Begreppet funktionshinder anvands aven i lagen (1993:387) om stod
och service till vissa funktionshindrade (LSS). | forarbetena till denna
(prop. 1992/93:159 s. 55) lamnar departementschefen foljande definition
till  begreppet funktionshinder. ”"Med funktionshinder avser jag
forvarvade dler medfodda fysiska eler psykiska funktionshinder pa
grund av skada dler sjukdom. Varken orsaken till dler arten av
sukdomen eler skadan, och inte heller den medicinska diagnosen, boér
spela ndgon roll i sammanhanget”.

Definitionen i LSS kan val knappast anses sarskilt klargérande men
narmare an sa belyses inte begreppet. Savitt utredningen har erfarit har
detta dock inte varit vallat ndgra problem vid tillampningen av lagen.

Ett annat begrepp, som anvands inom arbetsmarknadspolitikens
omrdde, & “arbetshandikappad’. Harmed avses arbetstagare dler
arbetssokande som av fysiska, psykiska, begdvningsmassiga dler
socialmedicinska skal har en nedsatt arbetsférmaga och darfor behover
sarskilt stod for att erhdlla dler behdlla et arbete. Denna grupp personer
kan komma i fraga for olika slag av arbetsmarknadspolitiska atgarder,
sasom bidrag till kostnader for arbetshjalpmedd dler arbetsbitrade samt
tillgdng till sarskilt anordnat arbete, utbildning eler praktik. Aven
begreppet  arbetshandikappad & ett relativt begrepp som beskriver
forhdllandet mellan den enskilde och dennes forméaga att utfora visst
arbete. Detta innebér bl.a. att ett funktionshinder inte samtidigt behdver
innebéra ett arbetshandikapp liksom att ett smérre funktionshinder,
beroende pa arbetet och dess anpassning till den enskilde dler avsaknad
dérav, kan medfora stora svarigheter att utfora visst arbete.

Nar det géller den personkrets som skall komma i fraga for skydd
enligt den nu foreslagna lagen &r det var uppfattning att den, sa langt ar
majligt, bor definieras i lagtexten. Det ar framst av tva skdl som en
definition & av storsta betyddse. En arbetsgivare maste kunna bedomai
vilka situationer han riskerar att utsétta en person for diskriminering,
dvs. rattssdkerhetsskal. Det andra & att den som anser sig ha blivit
utsatt for diskriminering bér kunna konstatera om han dler hon kan
dberopa lagen. En annan ordning medfor risk for osakerhet och
svarigheter att tillampa lagen vid arbetsplatser, domstolar och i andra
sammanhang. Grénsdragningstvister kommer nog otvivelaktigt alltid att
uppstd och att helt gardera sig mot tvister av det slaget ar knappast
majligt men en stréavan & att minimera dem genom att pa et klart sétt
definiera personkretsen.

Vid bestdmmande av personkretsen kan man inledningsvis tanka sig
tvainriktningar - en inskréankt resp. en vid personkrets.

Foresprakare for en begransad personkrets havdar bl.a. att en
antidiskrimineringslag som gors tillamplig pa en stor del av arbetskraften
riskerar att framst hjalpa dem med mindre uttalade funktionshinder pa
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bekostnad av dem som & i stérst behov av en skyddslag. Den férra
gruppen skulle hérigenom "konkurrerd” ut den senare, menar dessa
foresprakare. Ett annat argument som anvants &r att en lag som gors
tillamplig pa stora delar av befolkningen l&tt forlorar sin legitimitet och
sitt beréttigande.

Enligt utredningens uppfattning & det svart att se hur denna
konkurrens skulle fungera i praktiken. Som vi senare kommer ait
aterkomma till skall var och en som hor till lagens personkrets kunna
dberopa lagen i en anstéllnings-, befordrings- dler uthildningssituation.
Den som blir diskriminerad i en sidan situation skall ha méjlighet att
havda sin rétt till individuel och saklig beddmning oavsett om den
person som forbigick honom eller henne ocksa har rétt att dberopa lagen.
| detta sammanhang ar det viktigt att inte glémma att lagen ytterst har
till syfte att motverka diskriminering, dvs. att funktionshindrade
behandlas mindre formanligt @n personer utan sddant funktionshinder
utan att det finns godtagbara skal for en sddan behandling. Det &r da |t
att inse att en funktionshindrad &ven kan bli diskriminerad i férhallande
till en annan funktionshindrad. En arbetsgivare kan dérfér inte freda sig i
en tvist om pastadd diskriminering enbart med att han eler hon anstéllt
dler befordrat en annan funktionshindrad. Betréffande det andra
argumentet & det var uppfattning att varje diskriminering i sig ar
ofdrsvarlig. En lag som férhindrar diskriminering av en stor grupp
personer har darfor sitt savklara berdttigande. Fa torde val i dag
ifragasitta berattigandet av jamstalldhetslagen.

Som skdl for att gora personkretsen vid kan fdljande anféras.
Andamadlet med lagen &r att forhindra diskriminering p& grund av
funktionshinder. Héri ligger att forbjuda arbetsgivare att ta
ovidkommande hansyn till en persons funktionshinder. Det saknas enligt
var uppfattning anledning att se mindre allvarligt pa att en arbetsgivare
diskriminerar en person med mindre uttalade funktionshinder &nh om en
person med mer uttalade funktionshinder diskrimineras. Déarfor bor varje
form av diskriminering pa grund av funktionshinder forbjudas. Med en
sadan utgangspunkt anser vi att det inte & graden av funktionshindret
som bor vara avgérande utan funktionshindret i sig. Vi delar sdledes inte
den uppfattning som l[amnades i departementspromemorians forslag om
att funktionshindret skall medféra "betydande begransningar i den
dagliga livsforingen” for att lagen skall bli tillamplig.

En fraga i sammanhanget & hur lagen skall forhalla sig till personer
med mindre vedertagna funktionshinder, déar det kan vara svart att
diagnosticera den bakomliggande skadan dler sjukdomen. Som exempe
kan ndmnas vad som i dagligt tal bendmns oral galvanism och
eoverkandlighet. De som lider hdrav & intei alla situationer accepterade
som "sjuka’. Det & dock véar uppfattning att personer med dessa
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symtom bor omfattas av lagens skydd, under férutsdttning att symtomen
inverkar pa funktionsformagan. Funktionshindret, inte diagnosen, bor
vara avgorande for frdgan om en person skall omfattas av lagen dler
inte.

En annan grupp personer & de som &r barare av sjukdomar som har
ett progressivt forlopp i den bemérkelsen att béraren av sjukdomen med
storsta sannolikhet blir samre, t.ex. hiv-positiva personer. Att vara
barare av hiv-virus behdver initialt inte innebdra att sukdomen
begransar personens funktionsférmaga namnvart men - om sjukdomen
inte kan begrénsas dler botas - blir personen sémre och kommer darfér
forr dler senare dven att bli begransad i sin funktionsformaga. Det kan
vara svart att avgransa nér en person med en sadan sjukdom blir
begransad i sin funktionsformaga. Av bl.a. praktiska skal foredar vi
darfér att personer med sjukdomar av det slag som kan forvantas i
framtiden medfora begransningar av personens funktionsférmaga bor
omfattas av lagens skydd sa snart sjukdomen ar konstaterad.

En annan fraga i sammanhanget & om lagen &ven skall omfatta den
som visserligen inte & funktionshindrad men som av nagon anledning
formodas vara det. | remissvaren 6ver departementspromemorian var det
flera av remissinstanserna som forordade en sadan ordning. En situation
dar frégan skulle kunna uppkomma & om en person &r bérare av anlag
med risk for att utveckla en sjukdom vid en viss dlder men att man i det
specifika fallet inte vet om han eller hon kommer att gora det. Ett annat
exempe utgdrs av den person som &r mager och darfor misstanks vara
guk, t.ex. aids-guk. En arbetsgivare, som med vetskap om den éarftliga
gukdomen eler som misstanker att den magre har utvecklat aids, véljer
att inte anstélla dessa person enbart med hénsyn till den férmodade
sukdomen kan med fog pastas diskriminera dessa arbetssokande.
Diskriminering av nyss angivna slag dler situationer da en
arbetssikande av annan anledning férmodas vara funktionshindrad
forefaller inte vara mindre st6tande an diskriminering av personer med
konstaterade funktionshinder. Lagen bor darfor &aven férbjuda
diskriminering pa grund av formodat funktionshinder.

Det & av naturliga skal svart att definiera och avgransa denna lags
personkrets. Att gdra en upprékning av vilka begransningar av
funktionsformagan som skall klassificera en person att omfattas av
lagens skydd ar nést intill ogrligt och riskerar 1&tt att bli foraldrad. Vad
som i dag kan utgora ett funktionshinder kan i ha framtiden fatt sin
[6sning genom t.ex. nya medicinska upptéckter. Inte heller vet vi i dag
om hittills icke férekommande funktionshinder kan uppsta i morgon. | en
upprakning i form av en katalog kan fel dessutom uppsta latt. Det finns
en uppenbar risk att lagstiftaren, naturligtvis aven utredaren, av
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forbiseende " missar” en grupp personer som borde ha omfattats av
lagens skydd.

Det ar enligt var uppfattning lampligast att i lagtexten l[amna en
alman definition pa lagens personkrets och att Gverlamna till
rattstillampningen, med stdd av dessa och andra férarbetsuttalanden, att
utveckla praxis som mer i detalj bestdmmer personkretsen.

Pa sétt Handikapputredningen och departementspromemorian anger
bor inte fragan om funktionshindret &ven innebér et arbetshandikapp ha
betyddse for avgransningen av  personkretsen.  Begreppet
arbetshandikapp har sin betydelse for olika arbetsmarknadspolitiska
atgérder medan denna utrednings forslag &r ett arbetsrattsligt lagforslag.
Nagra direkta beréringspunkter mellan omradena finns inte. Det &r
vidare sd att bland arbetshandikappade raknas personer med
socialmedicinska problem och som har dler kan forvantas fa svarigheter
med att erhdlla dler behdlla et arbete. Till denna grupp raknas bl.a.
personer med missbruksproblem de, som omhandertagits inom
kriminalvarden och de som har liknande sociala problem. Dessa personer
omfattas av utredningens forslag endast i den man de kan anses
funktionshindrade i detta forslags mening. Missbruket dler de sociala
problemen i sig &r altsaintetillrackliga skél for att de skall omfattas av
lagforslaget.

Utredningen onskar vid definitionen av den krets personer som skall
omfattas av lagens skydd knyta an till den definition som antogs av
WHO &r 1980. Harigenom erhdlls en definition som & vedertagen och
alméant kand. Dartill vill vi i denna lag fortydliga malgruppen pa sa sétt
att det skall vara fraga om fysiska, psykiska eler begavningsmassiga
begransningar. Med funktionshinder avser vi darmed medfédda dler till
foljd av skada dler sjukdom forvarvade fysiska, psykiska dler
begavningsmassiga begransningar av individens funktionsformaga. For
att omfattas av lagen skall funktionshindret dessutom vara varaktigt.
Den som t.ex. bryter en arm dler et ben & visserligen for tillféllet
funktionshindrad men bdr, med hansyn till att sddana skador vanligen &r
av Overgaende slag, inte kunna aberopa lagen. Inte heller bor den som
efter tillfrisknande dler rehabilitering upphdr att vara funktionshindrad
fran den tidpunkten omfattas av lagen.

9.5.3 FOrbud mot direkt diskriminering

Utredningens foérslag: Lagen bor omfatta direkt diskriminering. Detta
innebéar — enkelt uttryckt — att lika fall inte far behandlas olika.
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Lagen bor omfatta forbud mot direkt diskriminering. Direkt
diskriminering pa grund av funktionshinder foreigger om en
arbetsgivare behandlar en arbetsstkande dler arbetstagare mindre
formanligt an arbetsgivaren behandlar dler skulle ha behandlat personer
utan sadant funktionshinder i en likartad situation. Lika fall far inte
behandlas olika. Avsikten hos den som diskriminerar bor sakna
betydelse, men det maste kréavas att orsaken till missgynnandet har ett
samband med funktionshindret.

En behandling & mindre formanlig om den kan sigas medféra en
nackdd for en enskild arbetssokande dler arbetstagare. Det far
forutséttas att helt bagatellartade skillnader i bemdtande inte kan utgora
diskriminering. Vad som & en nackde bor bestdmmas objektivt; det som
typiskt sett ar forenat med faktisk forlust, obehag dler liknande torde
vara att beddma som en nackdd. Nackddlen kan vara tydlig for envar,
sasom t.ex. en omplacering dler en loneskillnad, eler mer subtil som
t.ex. en utebliven forman. Fréga maste dock vara om nagot som med fog
kan betraktas vara av varde att fa majlighet till, t.ex. mdjlighet att
komma i fréga for en anstdllning, en befordran, en utbildning, mer
kvalificerade arbetsuppgifter eler en I6neforhojning. Aven t.ex. obehag
och personligt lidande pa grund av mobbning eler andra trakasserier bor
varatillrackligt for att en nackde skall kunna anses vara for handen.

| allmanhet l&r den mindre formanliga behandlingen av en
arbetstagare framga genom en jamforelse mellan olika personer. Det &r i
ljuset av jamfordsen mellan hur tva dler flera personer behandlas som
det framgdr om den som & funktionshindrad beméts samre. Det &
naturligt att en sddan jamfordse gors mellan faktiskt existerande
personer, t.ex. tva arbetstagare pa samma arbetsplats. Jamforelsen blir
dock réttvisande endast om personerna befinner sig i likartade
situationer. Med héansyn till att just funktionshindret i sig kan medféra
att tva situationer som i 6vrigt forefaller likartade inte ar det maste forst
prévas om funktionshindret inverkar pa formagan att utfora arbetet. Ar
svaret ng och arbetstagarna, med resp. utan funktionshinder, dler i vart
fall olika funktionshinder, kan konstateras ha likvardiga arbetsuppgifter,
utbildningar och erfarenhet bl.a. foreligger en likartad situation. | en
sadan kan exempelvis en [6neskillnad vara ett uttryck for diskriminering.
Ar det andra sidan si att funktionshindret inverkar menligt pa
arbetsformdgan — sa att den funktionshindrade inte kan utfora de
vasentligaste uppgifterna av arbetet — foreligger inte en likartad situation
och dérmed inte heller diskriminering. Som vi avser att utvecklai avsnitt
956 kan &en en vagran att vidta eforderliga stoéd- och
anpassningsatgarder dar det behovs innebara en dvertradelse av lagens
forbud mot direkt diskriminering.
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| den man en individs forhdllanden inte kan jamféras med nagon
annans, darfor att det t.ex. inte finns ndgon att jamfora med, maste en
hypotetisk jamforelse goras. Fragan blir d& hur skulle en arbetstagare
utan det ifrdgavarande funktionshindret men i Ovrigt jamforbara
forutsittningar ha behandlats? Aven har méaste besktas huruvida
funktionshindret inverkat pa arbetsformagan. | Gvrigt maste en annan
jamforelsestandard tillgripas, t.ex. forhdlandena i branschen i stort dler
mer allménna resonemang om rattvisa och skélighet. Det forefaller som
om det vore léttare att visa pa en skillnad vid en direkt jamforelse mellan
individer men i vart fall tydliga fall av direkt oréttvisa forhallanden torde
g4 att pavisa dven utan en faktisk jamforeseperson. — Har kan erinras
om att lagen mot etnisk diskriminering utgar fran att dven en fiktiv

jamforelseperson kan nyttjas.
Slutligen bor erinras om att for att en person med framgang skall
kunna hévda att han dler hon Dblivit diskriminerad i en

angtédllningssituation  kréavs att vederbdrande har tillrackliga
kvalifikationer (sakliga forutséttningar) for arbetet i fraga. Detta &r en
ofta underforstadd och sdllan uttryckt forutséttning som géler enligt
bade jamstalldshetslagen och lagen mot etnisk diskriminering, liksom
enligt de forslag EDA- och SEDA-utredningarna nu presenterar.
Motsvarande bor rimligen krévas enligt vart fordag. Som vi avser att
aterkomma till bor det dligga den som anser sig vara diskriminerad att
visa att han dler hon haft tillrackliga kvalifikationer for arbetet.

Den nu skisserade ordningen motsvarar vad som far bedomas gélla
enligt EG-rétten i fragor om diskriminering av EU-medborgare pa grund
av nationalitet. Den motsvarar ocksd EDA- och SEDA-utredningarnas
fordag i nu férdiggande SOU 1997:174 respektive 1997:175.

Bevisfragor, liksom hur prévningen narmare bor ga till, behandlas i
avsnitt 9.9.5.

9.5.4 Undantag fran férbudet mot direkt
diskriminering

Det ar tydligt att utrymmet for undantag fran forbudet mot direkt
diskriminering &r litet. Enligt EG-domstolen forutsdtter méjligheten till
undantag fran likabehandlingsprincipen i EG-rétten i princip uttryckliga
bestammelser. Och finns sadana bestammelser skall de tolkas restriktivt.
Aven om EG-rétten i dag inte har uttryckliga regler om diskriminering
pa grund av funktionshinder & det naturligt att den nya lagen soker
véagledning i dess principer.

Pa stt vi har redogjort for i det foregaende gor sig en arbetsgivare
skyldig till direkt diskriminering om han dler hon behandlar en
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funktionshindrad mindre formanligt @n en person utan sadant
funktionshinder behandlas dler skulle ha behandlatsi likartad situation.

Langtifran all diskriminering bor emellertid vara forbjuden. Det &r en
sak vad som anses utg0ra diskriminering och vilket motiv som foreligger
for denna och en annan vad som bor vara forbjuden diskriminering. Kan
arbetsgivaren visa godtagbara skél for en diskriminerande handling bér
han eler hon inte drabbas av lagens forbud.

Till en borjan kan das fast nagra typfall dar hansynstaganden till
funktionshinder inte utgdr godtagbara skél. Uppfattningen att personer
med funktionshinder & motbjudande &r inte en godtagbar ursakt for
sarbehandling. Fordomar, okunskap dler motvilja kan inte godtas som
lagliga skal for diskriminering. Inte heller &r t.ex. krav och dnskemd om
att slippa ha med funktionshindrade att gora, fran redan anstéllda,
kunder, patienter eler anhdriga till patienter inom varden typiskt sett en
godtagbar ursdkt for en arbetsgivare att missgynna funktionshindrade
arbetssokande dler arbetstagare.

Inte séllan blandas diskriminering i hop med vad som & sakliga
forutséttningar for ett arbete. Som vi konstaterat i det foregaende
avsnittet kan det ofta vara just funktionshindret som medfor att en
funktionshindrad inte befinner sig i likartad situation. S& &r fallet om
funktionshindret inverkar pa arbetsformagan. Aven om meriternai vrigt
& jamforbara kan en skillnad i arbetsformagan innebéra att
situationernainte ar likartad. Vad som skiljer jamforel sepersonerna at ar
vad som skulle kunna bendmnas sakliga forutsditningar for arbetet.
Finns en s3dan skillnad &r det alltsa inte fraga om diskriminering om
personerna behandlas olika.

Det torde vara uppenbart att en rullstolsburen person inte kan arbeta
som taklaggare liksom inte hdler en blind person kan arbeta som
taxichauffor eler flygkapten. Om t.ex. den blinde personen végras
anstallning som chauffér med hénvisning till funktionshindret innebar en
sadan véagran inte att den funktionshindrade diskriminerats bara for att
en person med i Ovrigt motsvarande forutsattningar men med god syn
skulle ha behandlats annorlunda. Det ar alltsi inte fraga om et
godtagbart skal for diskriminering utan behandlingen & hdt enkdt inte
diskriminerande eftersom den blinde inte har sakliga forutséattningar for
arbetet. Det fordigger da inte heller likartad situation.

Vad utgor da godtagbara skl for diskriminering? Vi onskar har
hanvisa till jamstalldhetslagens undantagsmajligheter. | den lagen anges
elt undantag for "idedIt dler annat sérskilt intresse som uppenbarligen
inte bor vika” for intresset av jamstalldhet. Detta betyder att undantag
fran forbudet mot direkt diskriminering & majliga nar det forigger ett
beréttigat intresse att vélja en sirskild sokande. Avsikten &r inte att
hindra arbetsgivare fran att ta hansyn till vasentliga samhélleliga, sociala
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och idedla intressen som jamstélldhet melan kvinnor och mén,
framjande av arbetstillféllen for funktionshindrade, rikets sékerhet m.m.
Tillampning av regler om omplacering och ateranstalining hor ocksa hit.
Denna typ av skdl for en arbetsgivares handlande bér &ven utgora
godtagbara skal for diskriminering enligt utredningens férslag och skall
sdledes inte utgora forbjuden diskriminering.

Med den foreslagna utformningen av ett diskrimineringsférbud, dér
ett diskriminerande syfte inte skall krévas for att en Gvertradese skall
fordigga, saknas daremot anledning att, pa motsvarande sétt som i
jamstélldhetslagen, foreskriva undantag for att behandlingen inte har
samband med att den missgynnade &r funktionshindrad.

955 FOrbud mot indirekt diskriminering

Utredningens fordlag: Lagen bor forbjuda indirekt diskriminering. Detta
innebéar — enkelt uttryckt — att olika fall inte far behandlas lika.

Den nya lagen bor omfatta forbud mot indirekt diskriminering.
Forebilden for hur et sddant forbud bor utformas bor hamtas i den
definition av begreppet indirekt diskriminering som framgar av EU:s
forslag till direktiv om bevisborda i mal om konsdiskriminering. Enligt
forslagets artikd 2.2 fordigger indirekt konsdiskriminering " nér en
skenbart neutral bestdmmelse eler ett skenbart neutralt kriterium eler
forfaringssétt missgynnar en vasentligt storre andel personer av det ena
konet, sdvida inte bestammelsen, kriteriet dler forfaringsséttet ar
l[amplig(t) eler nddvandig(t) och kan motiveras med objektiva faktorer
som inte har samband med personernas kén”.

De forfaranden som inte bor tilldtas for att de innebadr indirekt
diskriminering & alltsd sddana som innebédr att personer med visst
funktionshinder missgynnas genom att de behandlas lika med personer
utan sadant funktionshinder. Detta form av diskriminering uttrycks ofta
som att olika fall behandlas lika. Missgynnande vid likabehandling
uppstar nar en arbetsgivare tillampar en bestammelse, ett kriterium eler
et forfaringssétt, som verkar neutralt men som vid en narmare
granskning i praktiken missgynnar en vasentligt storre andel personer ur
en viss grupp. Missgynnandet tar sig uttryck i att de personerna jamfort
med andra har svarare att uppfylla kriteriet eler bestammelsen dler att
forfaringssattet medfor en negativ effekt for dem.

For att avgdra om det fordigger "en vasentligt storre andd” bor en
bedomning goras bade av hur stor den relativa andelen & av dem som
kan uppfylla kravet och den reativa andden av dem som inte kan
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uppfylla kravet. Avgorande for beddmningen av om en vésentligt storre
andd foreligger & hur stor den grupp & som kan uppfylla kravet. Om
98 procent av alla utan visst funktionshinder och 96 procent av dem med
det specidla funktionshindret i fraga kan uppfylla kravet kan det inte
pastas att gruppen utan funktionshindret i vasentlig stérre ande
uppfyller kravet. Om daremot bara 4 procent av personer utan
funktionshindret och bara 2 procent av dem med det specifika
funktionshindret i fraga kan uppfylla kravet ar motsatt slutsats riktig.

Det far ankomma pa den som anser sig forfordelad att visa att kravet
pa” en vasentligt storre andd” ar uppfyllt. Aven om forslaget i denna del
kan forefalla fa stora konsekvenser och blir mycket betungande for
arbetsgivaren bor betydesen inte dvervarderas. Det & den som anser sig
diskriminerad som skall bevisa att kriterier, bestdmmelser dler
forfaranden missgynnar en véasentligt storre andel personer fran den
grupp funktionshindrade han dler hon tillhor.

| enlighet med vad som géller enligt EG-rétten bér det finnas ett visst
utrymme for arbetsgivare att fa tillampa ett kriterium eler forfarande
dler bestAmmese, trots att tillampningen har negativ effekt for personer
med visst funktionshinder. BedOmningen hdrav sker vid en
intresseavvégning. Har anvisar EG-domstolen genom Bilka-fallet vilken
avvagning som skall goras. | allt vasentligt handlar det om till&mpning
av den s.k. proportionalitetsprincipen. | likhet med vad som géller enligt
EG-rétten bor férekomsten av indirekt diskriminering kunna konstateras
forst sedan ndmnda intresseavvégning har gjorts. Intresseavvagningen
resulterar sdledes inte i en slutsats om diskriminering var forbjuden dler
inte utan i om diskriminering har férekommit eler inte.

Vid intresseavvégningen bor forst och framst krévas att syftet med ett
kriterium, en bestdmmese dler ett forfaringssitt & objektivt sett
godtagbart. Detta skall bedomas i forhdllande till arbetsgivarens
verksamhetsbehov. Om beddmningen mynnar ut i att kriteriet,
bestdmmelsen dler forfaringssdttet motsvarar ett genuint behov hos
arbetsgivaren blir nasta fraga om dessa ocksa ar lampliga for att na
syftet. For att vara tilldtna maste de emellertid &ven vara nodvandiga for
att nd syftet. Det innebar att det inte skal finnas nagra
handlingsalternativ for arbetsgivaren att na syftet.

Aven indirekt diskriminering kan vara avsiktlig eler oavsiktlig. Att
den handlande har et diskriminerande syfte bor inte heller krévas vid
indirekt diskriminering. Syftet bor dock kunna fa betydelse vid
beddmningen av allvaret i en krankning och medféra att den anses
forsvarande. Pa motsvarande sétt bor det kunna finnas et utrymme for
jamkning av skadestand vid en indirekt diskriminering som &r oavsiktlig.

Ocksd nar det gdller indirekt diskriminering motsvarar den nu
skisserade ordningen vad som redan géller i Sverige till foljd av EG-
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ratten sdvitt ror EU-medborgare vid diskriminering pd grund av
nationalitet.

| avsnitt 9.9.4 finns ndrmare beskrivet hur EG-domstolen ser pa hur
intresseavvagning bor gatill.

9.5.6 Arbetsgivarens skyldighet att vidta
anpassningsatgarder m.m.

Forhallandena pa manga arbetsplatser, liksom i samhélet i Gvrigt, ar
ofta sddana att de utsitter personer med funktionshinder for
diskriminering. En lag som forbjuder direkt och indirekt diskriminering i
arbetslivet medfor att arbetsgivare blir tvungna att bli uppmérksamma
pa risken att olika forfaranden kan innebdra diskriminering av
funktionshindrade. Positivt med en sadan lag &r att arbetsgivare blir
tvungna att éndra invanda och av dentrian uppkomna beteenden. En
friga som vacks i utredningens direktiv & dock befogad i
sammanhanget. Ar en sddan lag & en lamplig véag att anpassa vara
arbetsplatser.

Det kan vara frdga om arbetsplatsens utformning, sasom hoga
trosklar, hetackningsmattor, avsaknad av hiss m.m. dler t.ex. avsaknad
av befintliga arbetshjdlpmedd som skulle mdjliggora dler i vart fall
underlétta for en funktionshindrad att utfora visst arbete. Dessa exempe
skulle kunna mangfaldigas i det oandliga. Att en arbetsgivare skall dga
kédnnedom om alla de hinder dler begrénsningar som till foljd av et
funktionshinder kan uppstd i den miljo som finns pa arbetsplatsen &r
orimligt att krava. De anpassningsatgarder som kan vara nodvandiga att
vidtaga kan i det enskilda fallet krdva mer tid och pengar @&n vad som
kan vararimligt att krédva av en arbetsgivare. Arbetsgivarens ansvar fér
olika stod- och anpassningsdtgarder maste darfor begransas pa nagot
satt.

Handikapputredningens forslag forbjod bade direkt och indirekt
diskriminering. Som exempel pa det sistnamnda angavs att arbetsgivare
uppstaller krav pa viss formaga, vissa kvalifikationer etc. utan att dessa
krav har ndgra sakliga utgangspunkter i den berérda arbetssituationen.
En provning maste géras om arbetsgivarens krav &r utformade sa att
hansyn tagits till mojliga stod- och anpassningsatgarder, fortsatte
utredningen. En utgangspunkt maste vara att arbetstagaren med rimliga
stod- och anpassningsdtgarder kan utfora arbetsuppgifterna och deltaga i
arbetsgemenskapen.  Utredningen forutsatte harvid att den enskilde
arbetsgivaren skulle erhdlla kompensation och ekonomiskt stod for de
merkostnader  stod- och  anpassningsdtgarderna  innebar,  varvid
arbetsmiljélagens bestamme ser och Arbetarskyddsstyrel sens foreskrifter



SOU 1997:176 Overvaganden och forslag till lag 115

skulle utgdra utgangspunkt for vad som normalt kan anses dligga
arbetsgivaren att bekosta. Handikapputredningen uttalade dessutom att
fragan om vilken grad av arbetsférmaga och arbetsinsats som kan
kréavas av den enskilde dven maste ses i forhallande till arbetsgivarens
mojlighet att erhdlla ndgon form av ekonomisk erséttning, framst
I6nebidrag, for den faktiska nedsdttningen av arbetsformagan som
fordigger.

Handikapputredningens forslag forutsétter att arbetsgivaren, nér han
dler hon utformar kraven pa t.ex. arbetssokande, har goda kunskaper
om de stéd- och anpassningsdtgarder som kan vidtas. Det ar var
uppfattning att de flesta arbetsgivare i dag inte har kunskap om de olika
dag av funktionshinder som arbetssokande kan ha och de stdd och
anpassningsatgarder som kan vidtas i varje fall. Att inhdmta sadana
kunskaper kan formodas bli betungande for manga arbetsgivare. Det
forefaller ossinterimligt att stilla sa hoga krav pa arbetsgivarna.

Handikapputredningens forslag forutsétter vidare — om de stod- och
anpassningsatgarder som behdver vidtas gar langre an arbetsgivarens
ansvar enligt arbetsmiljolagen och Arbetarskyddsstyrelsen foreskrifter —
att arbetsgivaren erhadller kompensation eller ekonomisk erséttning for de
merkostnader han a&drar sig. En sadan forutsdttning innebéar att en
arbetsgivare vid rekryteringsforfaranden i vissa fall maste forvissa sig
om ekonomisk kompensation innan han anstdller nagon. Ett
rekryteringsforfarande pa dessa premisser riskerar att bli langdraget och
svarhanterligt och kan i manga fall formodas stamma illa Gverens med
en arbetsgivares omedelbara behov av arbetskraft. Det & var
uppfattning att Handikapputredningens forslag i denna del riskerar att
hindra den flexibilitet som annars kannetecknar arbetsmarknaden. Foér
den arbetsgivare som inte vill riskera att adra sig skadestandsskyldighet
for brott mot lagen kan férslaget i praktiken dessutom innebéra
anstallningsstopp tills den ekonomiska fragan & 16st. Detta vore en
inskrénkning i arbetsgivarens réit att leda och fordea arbetet som inte
tidigare & kand i Sverige.

Motsvarande argument kan anvandas mot Handikapputredningens
fordag att graden av arbetsformaga och arbetsinsats som kan kréavas av
den enskilde skall ses i forhdlande till arbetsgivarens mgjlighet att
erhdlla ndgon form av ekonomisk ersittning for den faktiska
nedsattningen av arbetsformagan.

En antidiskrimineringslag bor, enligt var uppfattning, for att vara
verkningsfull fokusera pa arbetsgivarens atgarder och beteenden.
Arbetsgivarens ansvar bor da inte heller vara avhangigt myndigheters
beslut om beviljande av olika ekonomiska kompensationer. En
arbetsgivare skall kunna kréva en fullgod arbetsinsats, med dler utan
stod- och anpassningsdtgarder, av varje arbetstagare. En arbetsgivare ar
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vanligen tvungen att ta ekonomiska hansyn i sin verksamhet. En
arbetssokande som skulle ha svarigheter med att utfora arbetet dler for
att hdnga med i et givet arbetstempo blir [att "olonsam” fér
arbetsgivaren. Att neka en funktionshindrad anstélining av sk&8l som
hanfor sig hartill utgér oftast en godtagbar forklaring och innebér inte att
den funktionshindrade har diskriminerats. | enlighet med de resonemang
som forts tidigare innebédr en sadan situation att den funktionshindrade
inte befinner sig i likartad situation med den arbetsstkande som kan
utfora arbetet utan svarigheter.

Pa sitt tidigare framhallits ar det emdlertid just forekomsten av et
funktionshinder som ofta forvantas medfora att likartad situation inte
fordigger. Inte sdllan ar det mgjligt att kompensera den begrénsning ett
funktionshinder innebér for formagan att utfora ett arbete genom att
vidta stod- och anpassningsatgarder. Detta kan ibland kréva
investeringar i form av anskaffande av arbetshjépmedd dler justeringar
av arbetsplatsen. | andra fall kan alternativ finnas i organisatoriska €ler
administrativa forandringar, sasom férandringar i arbetsorganisationen,
av arbetstiderna av arbetsuppgifter m.m.

En lag som inte stiller ndgot krav pad arbetsgivaren att vidta
anpassningsatgarder riskerar att bli et slag i luften. Utredningen foreslar
darfor att en arbetsgivare inte skall tillatas fasta avseende vid en persons
funktionshinder om det & mgjligt att genom stéd- och
anpassningsatgéarder diminera dler reducera funktionshindrets inverkan
pa arbetsformagan till en niva dar de vasentligaste uppgifterna av arbetet
kan utforas. Arbetsgivarens borda far dock inte bli orimlig. Det bor
darfor av lagtexten framga att detta endast galler nar det skéligen kan
krévas av arbetsgivaren. Regeln forvéantas framst komma att tillampas i
anstéllnings- och befordringssituationer men en begransning enbart till
dessa forfaranden foreslas inte.

Vad & skéligt att krava av arbetsgivaren i fraga om
anpassningsatgar der ?

| arbetsmiljélagen och Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter finns
bestammelser som alagger arbetsgivare att verka for att uppna en god
arbetsmiljo. Aven anstallningsskyddslagen &lagger  arbetsgivaren
skyldighet att vidta arbetsplatsanpassning for den som till f6ljd av skada
dler sukdom har svart att fullgéra sina arbetsuppgifter, se narmare
avsnitt 4.4. | lagen om allmén forsdkring anges en skyldighet for att
verka for rehabilitering av den som drabbats av sjukdom dler skada.

| arbetsmiljclagen anges att arbetsforhallandena skall anpassas till
manniskors olika forutséttningar i fysiskt och psykiskt avseende (2 kap.
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18 andra stycket). En arbetsgivare & vidare skyldig att genom att
anpassa arbetsforhdllandena dler vidta annan lamplig atgérd ta hénsyn
till arbetstagarens sérskilda forutséttningar for arbetet (3 kap. 3 § andra
stycket).

Arbetarskyddsstyrelsen har utfardat foreskrifter och allménna rad om
arbetsanpassning och rehabilitering. | dessa (AFS 1994.1) anges bl.a. att
arbetsgivaren skall anpassa de enskilda arbetstagarnas arbetssituation
med utgangspunkt fran deras forutséttningar for arbetsuppgifterna.
Darvid skall sarskilt beaktas om den enskilde arbetstagaren har nagon
funktionsnedsittning eler annan begransning av arbetsforméagan. | de
almanna raden till foreskrifterna anger Arbetarskyddsstyrelsen att
atgérder som kan vidtas & anskaffande av tekniska hjapmedel och
sarskilda arbetsredskap dler forandringar i den fysiska arbetsmiljon.
Andra férdag till féréandringar som ndmns & forandringar i
arbetsorganisationen, arbetsférdeningen, arbetsuppgifterna,
arbetstiderna, arbetsmetoderna samt de psykologiska och sociala
forhallandena.

| fraga om de olika slag av atgérder en arbetsgivare kan behdva vidta
for att uppfylla sina forpliktelser enligt arbetsmiljolagen finns egentligen
inga begransningar. Arbetarskyddsstyrdsen ldmnar, som nyss har
redogjorts for, exempel pa atgarder som kan vidtas i syfte att anpassa
arbetsplatsen utifran den enskildes forutsattningar for arbetsuppgifterna,
arbetsredskap dler forandringar i den fysiska arbetsmiljon.

Det forefaler kanske naturligt att knyta an arbetsgivarens ansvar for
att vidta anpassningsatgarder enligt denna lag till redan befintlig
lagstiftning som uttrycker krav pa arbetsgivaren i detta avseende.
Arbetsmiljélagens regler och Arbetarskyddsstyrelsens foéreskrifter ligger
da narmast till hands. Vi har emdlertid avstatt fran en sadan I6sning,
framst av skal hanforliga till lagarnas olika konstruktion och dndamal.
En pétaglig skillnad & den att medan arbetsmiljolagen forutsétter ett
stort métt av samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i fragor
avseende vilka atgarder som kan och bor vidtas for att anpassa
arbetsplatsen utgér vart forslag fran att det &r arbetsgivaren ensam som
skall géra motsvarande bedd mningen enligt detta lagforslag.

Det & et rattssakerhetskrav att tillampningen av en lag med nagon
form av sékerhet kan forutses. For att detta skall vara uppfyllt krévs att
lagen &r tydligt i det ansvar den alagger nagon. En sadan tydlighet
tenderar dock att motverkas om lagens tillamplighet samtidigt skall
anpassas till forutsattningarna i det enskilda fallet. Detta &r fallet & med
utredningens férslag. Fordaget bor darfor helst utgéra resultatet av en
val gjord avvagning av dessa bada intressen.

Problemet & pa intet sitt unikt for svenskt vidkommande.
Motsvarande avvéagningar har lagstiftaren stétt infor i bade
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Storbritannien och USA, se avsnitt 6.4 och 6.7. | den brittiska lagen
uttrycks det som att arbetsgivaren skall vita reasonabl e adjustments och
i den amerikanska lagen som att arbetsgivare skall vidta reasonable
accomodations......... unless, ........ undue hardship. Bada lagarna
innebér att arbetsgivaren endast behdver vidta de dtgéarder som skéligen
kan krévas. Enligt den brittiska lagen bodr omstandigheter som den
"reparabla’ verkan av atgarden, i vilken utstrackning det faktiskt ar
majligt att vidta dtgarden, arbetsgivarens kostnad for atgarden, denna
kostnads begransning av andra aktiviteter, arbetsgivarens ekonomiska
situation samt mdjligheten till ekonomisk eler annan hjdlp, beaktas
sarskilt vid beddmning av vad som & skéligt. Ansvarig for denna
bedémning & arbetsgivaren ensam. En felaktig beddmning kan innebéra
diskriminering samt leda till skadestandsansvar.

Kravet pa lagens flexibilitet, liksom kravet forutsebarhet leder |4t till
tanken att i ekonomiska termer forstka bestdmma arbetsgivarens ansvar.
Detta skulle kunna goras genom att knyta arbetsgivarens ansvar till ett
sarskilt belopp, uttryckt i kronor, i forhdllande till basbeoppet,
foretagets omsattning, vinst, I6nekostnader eler liknande. Ett sadant
ansvar behdver inte bli strikt i den bemérkelsen att den angivna grénsen
alltid skall gélla utan en sadan grans skulle kunna gélla som parameter i
ett "normalfall”. Det & emdlertid svart att uttala sig om vad som skulle
kunna utgora normalfallet och en sddan gréns tenderar darfor att bli mer
styrande i det enskilda fallet an vad som asyftats. Utrymmet for
anpassningar i det enskilda fallet skulle sannolikt bli litet. | de utlandska
lagstiftningar vi studerat har vi inte kunna finna att arbetsgivarens
ansvar for anpassningsatgarder, dar sddant finns, nagonstans har forsokt
kvantifieras i liknande termer. Inte heller utredningen finner en sadan
[6sning tilltalande.

Utredningen finner inte annan lGsning an att ange kravet pa
arbetsgivaren i avseende pa anpassningsitgarder i forhdllande till
omstandigheter som bor kunna beaktas vid skélighetsbeddmningen. Vi
avser med det féljande inte att utté mmande ange vilka omstandigheter
som skall kunna vinna beaktande utan det féljande bdr ses som exempd
pd sddana omstandigheter. Inte heller har vi rangordnat dem i den
ordning vi anser att de bér vinna beaktande.

Vad som & skdligt far bedomas fran fal till fall. Nagra
omstandigheter som vid en sdan bedomning kan vinna beaktande avser
det fdljande att exemplifie)a.  Arbetsgivarens ansvar  fér
anpassningsatgarder géller oavsett om denne soker dler har majlighet att
erhdlla statliga bidrag som tacker kostnaderna dler delar av dem.
Kostnaden for tgérdens vidtagande bor darfor beaktas. Vi avser den
totala kostnaden for dtgarden utan besktande av mGjligheten till
eventuella bidrag. Kostnaden bor kunna stéllas i relation till foretagets
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ekonomiska situation. Vad som kan vara skdligt att krava av et
borsnoterat bolag & kanske oskdligt betréffande ett famansbolag.
Bedomningen hédr bor ta sikte p& formagan att béra kostnaden. Aven
forhdllandena pa arbetsplatsen bor kunna fa betyddse. Vi avser da
fragor som den faktiska mdjligheten att vidta en &tgard och med vilka
anstrangningar. Vilken effekt forvantas den vidtagna atgarden fa for den
funktionshindrades formaga att utfora arbetet i fréga? Kommer den
funktionshindrade att kunna utféra arbetsuppgifterna effektivare an
innan anpassningsatgarden? Om effekten endast blir marginell bor det
typiskt sett, sammantaget med en kostnad som inte &r obetydlig, peka pa
att det inte skdligen kan kravas att arbetsgivaren vidtar
anpassningsatgarden. Vilken varaktighet kan anstallningen forvantas f&?
Ar endast frdga om kortare vikariat eler projektanstélining kan det vara
tillréckligt for att det inte & skdligt att kréva att arbetsgivaren vidtar
atgarden i fraga. Véllas arbetsgivaren av annan olagenhet till foljd av
anpassningsskyldigheten? Kan atgarderna medféra driftsinskrankningar
under en eventudl installation eler byggnation? Hur snabbt férvantas
atgarden kunna vidtas, hur stort & arbetsgivarens behov — i en
anstallningssituation — att vederborande kan borja arbeta omgaende?

9.6 Forfaranden som bor tréffas av
diskrimineringsforbud

Forbudet mot diskriminering av arbetssokande bor kunna goras géllande
betrdffande alla de atgarder en arbetsgivaren vidtar under
rekryteringsforfarandet utom  sdvitt  avser utformningen av  en
platsannons. Det blir sdledes inte bara anstallningsbeslutet som kan
angripas utan aven atgarder, sasom forfaranden vid uttagning till
intervju, referenstagning m.m. Inte hdler bor det krévas att eit
anstéllningsbeslut har fattats for att diskriminering skall anses kunna
fordigga. Savitt avser arbetstagare bor forbudet mot diskriminering
omfatta anstalningsvillkor, arbetsledningsbeslut och andra ingripande
atgarder som en arbetsgivare vidtar mot en arbetstagare.

9.6.1 Behandlingen av arbetssokande

Utredningens férslag: Forbudet mot diskriminering av arbetssokande bor
gdlla nér arbetsgivaren tar ut stkande till anstéliningsintervju, beslutar
om anstallning dler vidtar annan atgard under ett anstallningsforfarande.
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Forbudet bér gélla cavsett om det fattats ett anstallningsbeslut och bor
| tréffa aven fall da en ensam arbetssokande diskrimineras.

Enligt jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering maste ett
anstalIningsbeslut foreligga innan diskriminering alls kan foreligga. Vad
som intréffat under ett anstéllningsférfarande fore beslutet, dler vad som
forekommit om inget beslut alls fattas, har enligt den lagen ingen
géalvsténdig betydelse.

Alternativt till en sadan ordning &r att forbudet mot diskriminering av
arbetssokande utformas generdllt pa sa sétt att det avser alla situationer
da en arbetssokande blir missgynnad i forhallande till andra i en likartad
Situation.

Vi anser att det mer heltdckande skyddet bast framjar lagens syfte att
motverka diskriminering. Skyddet for arbetssokande bor alltsa avse hela
anstallningsforfarandet, frén den tidpunkt da den arbetssokande ansoker
om anstdllning till den punkt da arbetsgivaren fattar sitt
anstéllningsbeslut. Daremellan ligger t.ex. arbetsgivarens mottagande,
behandling och gallring av ansokningshandlingar, urval till intervjuer,
referenstagning och andra kontakter med tidigare arbetsgivare,
lamplighetstester och andra tgarder som arbetsgivaren kan téankas vidta
under ett rekryteringsskede. Det & inte sakert att en arbetsgivare ur
skriftliga ansbkningshandlingar kan utldsa att en sbkande &
funktionshindrad. Uppgiften harom kan dock framkomma t.ex. vid
referenstagning eller andra kontakter med tidigare arbetsgivare. Férbudet
bor gélla ala dessa situationer.

Det bér inte krévas att arbetsgivaren slutligen fattar ett beslut om att
anstdlla nagon. Diskrimineringen kan bestd i att arbetsgivaren avbryter
ett anstéllningsforfarande. Aven en ensam arbetssokande bér kunna
patala diskriminering. Bakgrunden till att en annan ordning valdes i
jamstélldhetdlagen och lagen mot etnisk diskriminering var att
mojligheterna att bevisa ett diskriminerande syfte hos en arbetsgivare
som inte anstallt ndgon ansags som sa forsvinnande sma att en annan
ordning inte erbjod nagon framkomlig vag. | vart forslag saknar dock
arbetsgivarens diskriminerande syfte betyddse for om en behandling
skall anses diskriminerande. De skal som tidigare fordag att utga fran
att ett anstéllningsbeslut fattats fordigger darfor inte langre. Hartill
kommer hansyn till vad som i flera avseenden forefaller vara géllande
rétt enligt EG-rétten. Bevisproblemen och vilka krav man skall stélla pa
lagens diskrimineringsforbud i olika situationer innebéar har svarigheter
men de skall inte Gverdrivas.

Kravet pa ett fattat anstallningsbeslut och att det darmed finns en
jamforelseperson till den som pastar sig ha blivit diskriminerad &r oftast
en fordd ur bevissynpunkt men inget krav for den rent juridiska
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beddmningen huruvida diskriminering férekommit dler inte. Finns ingen
faktisk person att jamféra med bor beddmningen utga fran hur en fiktiv
person utan funktionshinder skulle ha behandlats.

Vissarligen torde utgangspunkten fortfarande i princip bora vara att
det rattdligt sett tillkommer en arbetsgivare att fritt beddma om det i ett
givet ldge Overhuvud taget skall anstéllas arbetskraft. Om en
arbetsgivare har annonserat ut ett ledigt arbete dler det kan visas att
arbetsgivaren pa annat sétt inlett et rekryteringsforfarande for et arbete
bor man emdlertid inte utan vidare tillata en arbetsgivare att avvisa den
som kommer och stker arbetet under hanvisning till att det inte langre
finns ndgot behov av arbetskraft.

En arbetssokande maste for att nd framgang med ett pastdende om
diskriminering kunna visa att han dler hon haft goda férutsdttningar for
att komma ifrdga for kalldse till intervju, anstallning dler i vilket
avseende diskriminering gors géllande. | forsta hand bor skyddet kunna
dberopas av den arbetsstbkande som har de basta meriterna for en
anstallning. Om den som forbigétts vid anstallningen hade battre meriter
an den som fick anstallningen bor detta racka for att arbetsgivaren maste
komma med en godtagbar forklaring till sitt val av arbetstagare.

Exempd pa situationer under et anstédlningsforfarande som bor
omfattas av diskrimineringsférbud &r att en arbetsstkande inte kallas till
intervju dler gallras bort i nagot annat skede av rekryteringsforfarandet.
Forlusten av en mdjlighet bdr med andra ord avgéra om en situation &r
kvalificerad nog for att kunna laggas till grund for et pastdende om
diskriminering. Det spelar da ingen roll att den forfordelade inte hade
bast sakliga forutsattningar for arbetet. En arbetssokande har ju da blivit
krénkt redan genom att inte ha fatt "chansen” till en anstéllning. En
annan sak &r att den som endast uteslutits ur ett rekryteringsférfarande
inte kan anses ha lidit skada i samma utstrackning som den stkande som
skulle ha fatt den lediga platsen om tillsdttningen skett utan
diskriminering. | fraga om anstallningsintervjuer bor t.ex. dven en person
som har tillrackliga meriter for den sokta befattningen men som inte fatt
mdjlighet att komma till anstallningsinterviu kunna &beropa
diskrimineringsforbudet om andra personer i liknande situation kallats.
(Jfr Draehmpaehl-fallet, punkterna 30-36.) Finns det en stkande med
béattre meriter &n manga medstkande och den stkande anda inte kallats
till intervju lar det typiskt sett vara svarare for en arbetsgivare att
forklara behandlingen an for en person som endast haft tillrackliga
meriter och inte kallats.

Aven i de fall en arbetsgivare anlitar s.k. headhunters eler sarskilda
rekryteringsféretag infor en rekrytering, kan det ténkas intréffa att
arbetssokande valjs bort pa ett sitt som innebar diskriminering. Ocksa
sadana forfaranden bor omfattas av diskrimineringsforbudet och
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arbetsgivaren bor alltsd kunna goras ansvarig i forhdllande till en
arbetssokande. Sedan far det ankomma pa arbetsgivaren att i sin tur
vanda sig till sin avtalspart och regressvis kréva erséttning for utgivet
skadestand. En sadan ordning innebar att en arbetsgivare inte kan
kringgd diskrimineringsférbudet genom att tex. uppdra & en
rekryteringsfirma att skota en rekrytering.

I likhet med vad som géller enligt jamstalldhetslagen Overtrader inte
en arbetsgivare diskrimineringsforbudet genom ett handlande som riktar
sig mot arbetssokande i allménhet. Det &r alltsd inte nagon Overtradelse
av forbudet mot diskriminering att t.ex. enbart i en platsannons férklara
att rullstolsburna arbetssokande inte garna ses som sbkande. Om en
rullstolsburen trots annonsen soker arbetet kan dock arbetsgivarens
utformning av annonsen laggas till grund for beddmningen av om
arbetsgivarens handlande varit diskriminerande i ndgot annat hanseende i
rekryteringsarendet.

Om en arbetssokande pétalat att arbetsgivaren gjort sig skyldig till
diskriminering pd grund av en behandling under nagot skede av
rekryteringsférfarandet fore anstéllningsbeslut, vilket kan léggas till
grund for ett pastédende om diskriminering pa grund av funktionshinder,
t.ex. att han dler hon inte kallats till intervju, och arbetsgivaren dérefter
anstéller anmélaren, utesluter det inte ansvar for diskriminering vid
uttagningen till intervju. En annan sak & att det forhallandet att den
forforddade  darefter  fatt  anstéllningen  kan  besktas  vid
skadestandsbeddmningen.

Eftersom vart fordag innebar att inte bara et anstéllningsbeslut
kommer att kunna angripas utan ocksd olika &tgarder under sava
rekryteringsforfarandet, t.ex. urvalet till anstéliningsintervju, kommer
arbetsgivarens anstallningsrutiner att vara mer i fokus an vad som hittills
gdllt enligt jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering. Det
innebdr inte att det darfor skulle vara nddvandigt att inféra mer generella
foreskrifter for hur ett anstallningsforfarande skall ga till. Man kan
dessutom i de flesta fall utga fran att arbetsgivare utformat sina
anstallningsrutiner sd att anstallningsbeslut skall kunna fattas med
ledning av de sakliga kvalifikationer som de skande har. Vi avser déarfér
inte att i detta betdnkande utveckla kraven pa arbetsgivaren i dessa
hénseenden.

Behandlingen med anledning av ett eventuellt behov av st6d- och
anpassningsatgar der

En situation i vilken et diskrimineringsforbud under et
anstéllningsforfarande kan goras gallande & nér en arbetsgivare genom
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sitt anstallningsbeslut forbigar en sokande med visst funktionshinder
framfor ndgon annan person utan sadant funktionshinder om
forutséttningarna i Ovrigt ar jamforbara. For att kunna konstatera
diskriminering bor forst prévas huruvida ”likartad” situation dler "lika
fall” ar for handen. Endast da &r en olik, éller med andra ord oformanlig,
behandling diskriminerande. For att préva den fragan &r det naturligt att
jamfora de sakliga forutsattningarna hos den foérbigangna och den person
som fick anstéllningen. Om forutséttningarna —  bortsett  fran
funktionshindret — & likartade bor man stédlla sig fragan om
funktionshindret har nagon relevans for formagan att utfora arbetet och,
i forekommande fall, vilken.

Det nyss anforda bekréftar &terigen att diskrimineringsgrunden
funktionshinder skiljer sig fran de andra diskrimineringsgrunderna.
Medan blotta tillhdrigheten till nagon av de andra grupperna (kon, ras,
rdigion, sexudl l&ggning m.fl.) séllan eler aldrig medfor att ”likartad
situation” inte férdigger gdller detta betydligt oftare for dem som &r
funktionshindrade.

For att en arbetsgivare skall kunna bedoma huruvida nagra
anpassningsatgéarder &r erforderliga och om det skéligen kan kréavas av
honom eler henne att tgéarder vidtas bor arbetsgivaren |amnas viss
information om arten och graden av funktionshindret. En grundlggande
forutséttning for att diskriminering skall kunna foreligga ar att
arbetsgivaren haft vetskap eler formodat att personen i fraga var
funktionshindrad. P4 sétt utvecklas i avsnitt 9.9.5 har den arbetsstkande
dler arbetstagaren bevisbtrdan for arbetsgivarens kannedom eler
formodade insikt om funktionshindret. En arbetssokande lamnar
formodligen lattast sddan information i sin anstkan om anstallning. For
att arbetsgivaren skall kunna évervéga vilka skyldigheter denne har bor
samtidigt den sokande ange sin uppfattning om behovet av
anpassningsatgarder. Den funktionshindrade vet salv bast vilka
begransningar funktionshindret medfor och formodligen aven bast vilka
&géarder som kan vara nodvandiga att vidta. Ar arbetsgivaren efter de
upplysningar som lamnats osaker pa vilka atgarder som behover vidtas
bor denne ta kontakt med den funktionshindrade arbetssokanden for att i
samrad diskutera fragan. Det &r inte godtagbart att arbetsgivaren i stallet
for att ta sddan kontakt valjer bort den funktionshindrade for att han
dler hon inte kunnat beddoma behovet av anpassningsétgéarder eler
skaligheten av att behtva vidta sadana. En sadan arbetsgivare riskerar
att bryta mot lagens diskrimineringsforbud.

Om det i ansbkan endast anges att den arbetssokande &r
funktionshindrad men inget ndmns om vilka stéd- och
anpassningsatgarder som kan behova vidtas bor arbetsgivaren kunna
utga frén att sddana atgarder inte & nodvandiga, savida vad som kan
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anses allmant veterligt inte motsiger en sadan uppfattning. | det
forstnamnda fallet bor arbetsgivaren sdledes inte tillatas fasta ndgot
avseende vid funktionshindret medan arbetsgivaren i det andra fallet bér
uppmana den arbetssokande att [amna sin uppfattning i fraga om vilka
atgarder som kan behdva vidtas.

Efterkommer den arbetsstkande inte en sddan uppmaning bor
diskriminering svarligen kunna goras géllande med framgang. Endast om
det & uppenbart att den funktionshindrade &ven efter att atgarder som
skéligen kunnat krévas har vidtagits inte kan utféra de vasentligaste
uppgifterna av arbetet kan arbetsgivaren tilldtas underldta sig att ta en
sadan kontakt med den sokande.

Ar funktionshindret av sddant slag att det inte inverkar pa den
enskildes arbetsformaga bor arbetsgivaren sdledes inte tilldtas fasta
nagon som helst betydelse vid funktionshindret i sitt anstallningsbeslut.
Ar det s3 att den funktionshindrade kan utféra arbetsuppgifterna, dler i
vart de vasentligaste av dem efter att stod- och anpassningsatgéarder som
skaligen kunnat kravas har vidtagits bor arbetsgivaren inte heller tillatas
fasta ndgon betydese vid funktionshindret. Ar funktionshindret av
sddant dlag att den funktionshindrade inte ens, efter att stod- och
anpassningsatgarder som skaligen kunnat krévas har vidtagits, kan
utfora de vasentligaste uppgifter av arbetet, foérdigger inte direkt
diskriminering eftersom lika fall inte foreligger da. Inte hdler fordigger
direkt diskriminering om det i och for sig var méjligt att iminera eler
reducera begrénsningarna av funktionshindret genom stdd- och
anpassningsdtgarder men det inte skdligen kunnat kravas av
arbetsgivaren att han dler hon vidtog sadana atgarder. Inte heller da
fordigger lika fall.

9.6.2 Behandlingen i ett bestaende
anstalIningsforhallande

Utredningens forslag: Forbudet mot diskriminering av arbetstagare bor
gédlla beslut om befordran eler uttagning till utbildning fér befordran,
anstéllningss och arbetsvillkor, arbetsledningsbeslut och andra
ingripande atgarder som en arbetsgivare vidtar mot en arbetstagare.

Forbudet mot diskriminering i ett bestdende anstéllningsforhallande
omfattar enligt de nu gallande antidiskrimineringslagarna tre situationer.
Dessa & anstéllnings- och andra arbetsvillkor, arbetsledningsbesiut samt
sarskilt ingripande dtgarder sasom avskedande,  uppsagning,
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permittering, omplacering och liknande fran arbetsgivarens sida mot
arbetstagaren. Motsvarande bor gélla detta férslag.

Forbudet mot direkt diskriminering bor innebdra fdljande. En
jamforelse bor goras mellan hur arbetsgivaren behandlar den som pastar
sig vara diskriminerad och andra anstallda. Viktigt & da att jamforelsen
gors med ndgot som &r en "likartad situation”, se avsnitt 9.5.3. Aven en
fiktiv jamforese skall kunna géras, om underlag for en verklig
jamforel se saknas. Harmed avses ett 6vervagande om hur arbetsgivaren
skulle ha behandlat en annan anstélld i likartad situation.

Diskriminering i frdga om anstéllnings- och andra arbetsvillkor,
sasom |6nevillkor, bor forutsitta en mer an bagatellartad avvikese till
det samre fran de vanliga villkoren. Forbudet bor riktas mot vad
framstar som en nackdd for den enskilde det & framst ur dennes
perspektiv saken bor beddmeas.

Jamforelsen torde komma att inriktas sarskilt pa att avse den aktuella
arbetstagarens villkor i forhdlande till andra arbetstagare med samma
dler néraliggande arbetsuppgifter hos arbetsgivaren. Dérutver bor man
kunna tanka sig fall dar t.ex. Ionen for en ensam anstdlld & sa
uppseendevackande 1&g att den narmast utan narmare oOvervéganden
framstar som diskriminerande.

Diskriminering i fréga om arbetsledningsbeslut & sadana fall da en
arbetstagare med visst funktionshinder utsétts for handlingar dler
underldtenhet som hanfor sig till arbetsgivarens befogenhet att leda och
fordda arbetet i vedertagen arbetsréttslig mening. Grénsdragningen
mellan ett arbetsledningsbesiut och ett anstéllningsbesiut &r inte alltid
klar ndr det géller beslut att befordra en redan anstélld till ny befattning.
For att slippa denna gransdragningsproblematik foreslas att det anges
sarskilt att forbudet mot diskriminering géller vid befordran och vid
uttagning till utbildning fér befordran.

En arbetsgivares handlingsfrinet i ledningsfréagor & i princip
inskrankt redan idag genom att han eler hon maste iaktta god sed pa
arbetsmarknaden och alménna principer om lojalitet i et
anstallningsforhallande. Dessa begrepp ar dock svartillgangliga och tar
inte sikte just pa diskriminering pa grund funktionshinder. Det framstar
darfér som lampligt med en uttrycklig klarlaggande férbudsregd. En
sadan regd fyller dven funktionen att ange att skadestand kan komma i
fraga.

Aven diskriminering i ledningsfrdgor bor forutsitta en mer an
bagatellartad avvikelse fran hur andra arbetstagare normalt behandlas.
Forbudet bor aven hér riktas mot vad som framstar som en nackdd for
den enskilde; det ar framst ur dennes perspektiv saken bér bedémas. For
att en enstaka handese skall kunna rubriceras som diskriminering bor
det normalt krévas att hénddsen innebdr ingripande foljder for
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arbetstagaren. Stéandigt upprepade handelser kan déremot vara av mindre
betyddse var och en, men sammantagna innebdra en oacceptabe
arbetsledning.

Utredningen cnskar med ett exempel pa nytt knyta an till vad som
anforts i det foregdende avsnittet 9.6.1. Om det kan konstateras att et
arbetdedningsbeslut som innebar att en funktionshindrad arbetstagare
frantas vissa arbetsuppgifter innebar en oférmanlig behandling for denne
& det anda inte givet att beslutet & diskriminerande. Avgorande & om
lika fall har behandlats olika. Inverkade funktionshindret inte pa
formagan att utfora arbetsuppgifterna fordigger diskriminering om det
dessutom kan konstateras att en person utan sadant funktionshinder inte
skulle ha behandlats pa motsvarande sitt. Hade det genom stéd och
anpassningsatgarder varit mojligt att kompensera de begransningar
funktionshindret innebar for arbetsformagan hade beslutet ocksa
inneburit diskriminering om det skaligen kunnat krévas att arbetsgivaren
vidtog sadana atgarder. Saknade den funktionshindrade, trots sadana
atgarder, mojlighet att utfora arbetsuppgifterna var beslutet inte
diskriminerande eftersom da inte foreldg likartad situation

Diskriminering i fraga om andra ingripande &tgarder avser konkreta
atgarder som & till nackdd for en arbetstagare. Har méarks t.ex.
uppsagningar, avskedanden, permitteringar, indragning av formaner och
utebliven befordran som arbetstagaren haft anledning att réakna med.
Omplaceringar dler forflyttningar med mindre ingripande verkningar &r
snarast att hanfora till arbetsledningsbesluten, medan en omplacering
som pétagligt forsamrar en arbetstagares inkomst och arbetsforhallanden
och kanske rent av syftar till att provocera en arbetstagare till att sélv
sdga upp sig torde horatill den nu behandlade kategorin.

9.7 Trakasserier

Vi har ovan i avsnitt 4.6 redogjort fér de regler som idag finns mot
trakasserier i arbetslivet. Med trakasserier avses hdr handlingar,
uttalanden och beteenden som tar sikte pa att skada eler vélla obehag.
Det & fraga om enstaka dler dterkommande klandervarda eller negativt
praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa et
krénkande sétt och som kan leda till att dessa stélls utanfér
arbetsplatsens gemenskap (jfr definitionen i AFS 1993:17).

9.7.1 Inledning
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Trakasserier kan utforas av saval arbetstagare (dvs. arbetskamrater)
som arbetsgivare. Det kan vara frédga om att en arbetstagare behandlas
pa ett hotfullt eler krankande satt. Exempel ar vuxenmobbning, psykiskt
dler fysiskt vald, social utstétning och sexuella och andra trakasserier.
Andra exempd har en tydligare anknytning till arbetsgivarens
arbetsledningsrétt och ar pa sa sétt av specifikt arbetsréttslig karaktéar.
Har kan anges fall da en utlovad forman uteblir dler en arbetstagare
drabbas av andra nackddar i sitt arbete som t.ex. forsamrade
arbetsforhallanden eler arbetsvillkor. Det kan vara fraga om att en
arbetstagare utsétts for orimlig arbetsbeastning dler for prestationskrav
som & orimliga, men det kan &ven handla om att arbetstagaren frantas
arbetsuppgifter dler far for honom dler henne mycket okvalificerade
arbetsuppgifter. Trakasserier fran arbetsgivaren kan vidare ta sig uttryck
i oberattigat daliga vitsord eller omdémen som & &gnade att paverka den
anstalldes majlighet att utvecklas, utbilda sig, befordras eler fa en annan
anstallning.

Det kan vara fraga om enskilda handelser av mer &@n bagatellartat slag.
Det kan ocksa handla om ett pagaende beteende som bildar et monster av
upprepade handlingar av samma eler liknande slag.

Det kan erinras om att fragan om trakasserier i arbetslivet enligt
gdllande regler avser arbetsgivarens ansvar, inte forhdllandet mellan
arbetstagare, och att saken narmast & en arbetsmiljéfraga. Nagra
stadganden i BrB &r i och for sig tillampliga pa trakasserier men det hogre
beviskravet i dtraffréttsliga sammanhang och straffstadgandenas
utformning ger vid handen att BrB:s regler inte & sa latta att anvanda mot
trakasserier. Reglerna i jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk
diskriminering tar inte alls sikte pa vuxenmobbning och &r darfor knappast
anvandbara. Darmed adterstar  arbetsmiljoreglerna, som  dlagger
arbetsgivaren ett ansvar &ven for den psykosociala arbetsmiljon. Det &r
dock tydligt att dessa regler inte & utformade fér att ge den enskilde
uppréttelse for den krankande behandling han dler hon kan vara utsatt for.
Sdledes ger inte arbetsmiljolagen och foreskrifterna som meddeats med
stod av lagen den enskilde rétt till skadestand. En aspekt av detta &r att en
arbetstagare som utsétts for trakasserier inte blir kompenserad for sjdlva
krankningen (allmant skadestand). Men arbetstagaren blir heller inte ersatt
for ekonomiska forluster, t.ex. i form av forlorad |6n och andra formaner
under en gukskrivningsperiod dler l8karkostnader och liknande
(ekonomiskt skadestand).

| rapporten Sexuella trakasserier och arbetsgivarens ansvar har
konstaterats att erséttning till kvinnor som blivit sexudlt trakasserade har
utgatt forst efter uppsagning och med stod av bestammeserna i lagen om
anstéllningsskydd. Det forefaller olyckligt att en person skall tvingas sluta
en anstallning pa grund av att han dler hon utsétts for trakasserier.
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Enligt forslaget i rapporten Sexuella trakasserier och arbetsgivarens
ansvar skall en arbetsgivare som inte agerar pad en anmdlan om
trakasserier enligt jamstélldhetslagen alaggas att utge skadestand till den
enskilde. | rapporten hévdas att det inte kan anses rimligt att den som
trakasseras av en arbetskamrat och inte kan forma sin arbetsgivare att
vidta nagon &tgard mot detta skall tvingas saga upp sin anstéllning for
att kunna fa gottgorelse for en sadan krankning. Vi instammer i detta.

| den undersbkning som utforts av SCB pa begdaran av
Handikappombudsmannen betraffande forekomsten av diskriminering i
arbetdivet av funktionshindrade tillfragades undersokningsgruppen om
de ndgon gang pa grund av sitt funktionshinder utsatts for personlig
forfoljelse genom eaka ord dler handlingar, sdsom mobbning eler
annan nedlatande behandling, av sina chefer dler arbetskamrater. Drygt
var sunde funktionshindrad (16,7 procent) svarade ja. Av dem med
psykiska funktionshinder svarade drygt en tredjedd (34,0 procent) ja
For dem med mag- och tarmsjukdomar samt rorelsehindrade var andelen
jasvarare drygt var fjarde (26,0 procent) respektive var femte (20,8
procent).

Trakasserier &r alltsd et praktiskt problem som gor arbetslivet
onodigt besvérligt for manga. Stress och en spand arbetssituation medfor
vidare sdmre arbetsprestationer och kan leda till psykiska besvar dler
sukdom. Det & dessutom et principidlt problem. Frihet fran
trakasserier och mobbning &r en viktig jamlikhetsfraga. Den &r starkt
knuten till principen om individers lika varde och réattigheter i arbetslivet.

Slutsatsen av det som nu sagts & att trakasserier av
funktionshindrade &r ett redlt problem i arbetslivet, och att det forefaller
som om de regler som i dag finns & otillrackliga. Mot denna bakgrund
anser vi att arbetsmiljoreglerna bor kompletteras pa sa sétt att det av den
nya lagen bor framga att trakasserier pa grund av funktionshinder inte &r
acceptabelt.

Det framstar som en fordd att fragan genom sérskilda regler i den
nya lagen lyfts fram. Att det i viss man uppkommer en Gverlappande
reglering i forhallande till Arbetsmiljolagen och Arbetarskyddsstyrelsens
foreskrifter om Krankande sarbehandling &r &gnat att géra skyddet mot
trakasserier starkare.

9.7.2 Skyldighet att utreda och ingripa mot
trakasserier
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Utredningens forslag: En arbetsgivare som f&r kénnedom om att en
arbetstagare anser sig utséttas dler ha utsatts for trakasserier pa grund
av funktionshinder, bor se till att omstandigheterna kring de uppgivna
trakasserierna utreds och, i forekommande fall, vidta de dtgarder som
skaligen kan krévas for att forhindra fortsatta trakasserier.

Undersokningen fran SCB visar pa att trakasserier utfors av savél
arbetsgivarrepresentanter  som  arbetskamrater  utan  arbetsledande
stallning. Som vi har anfort utgor trakasserierna ett problem for manga
manniskor. Det priméra bor vara att svenska arbetsplatser blir befriade
fran den typen krankande behandling som trakasserier innebér. | syfte att
forhindra fortsatta trakasserier vore en sarskild regd som forbjod saval
arbetsgivare som arbetstagare att trakassera en arbetstagare pa grund av
funktionshinder vara magjlig att inféra. Som vi avser att utveckla i det
foljande ar en sadan atgard emdlertid inte invandningsfri.

En forbudsrege som tar sikte pa forhallandet mellan arbetstagare
skulle inte stdmma véal overens med det arbetsrattdiga systemet i stort.
Arbetsratten bestar enligt vedertagen ordning av regler som ror
forhdllandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Inte ndgon av de
arbetsréttdiga lagarna alagger arbetstagare dler
arbetstagarorganisationer skyldigheter som kan jamstallas med det som
nu & aktudlt. Man kan siga att den arbetsrattsliga lagstiftningen utgar
fran avtalsforhdllandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Sjalva
avtalet & grunden fér réttigheter och skyldigheter mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren, men nagot avtal fordigger inte mdlan
arbetskamrater. En talan i AD om skadestand pa grund av trakasserier
skulle, om ett forbud géllde arbetskamrater emelan, kunna komma att
foras melan tva dler flera arbetstagare, utan att arbetsgivaren var
berdrd. En s&dan réattegang vore egentligen inte en arbetsrattslig sak, dar
AD:s sarskilda kompetens behdvs. Ordningen forefaller inte tilltalande.
Inte heler framst&r det som lampligt att en talan pa grund av
trakasserier bryts ut ur lageni évrigt, och ur det arbetsréttsliga systemet,
for att handléaggas som en vanlig civilprocess i allmén domstol. Till detta
kommer att de alvarliga krénkningarna redan idag faller under BrB:s
regler om frémst ofredande.

Vi har darfor valt att inte foresla et forbud mot trakasserier mellan
arbetstagare.

Bor da en forbudsregd rikta sig mot trakasserier som utfors av
arbetsgivaren?

Allmént sett & det rimligt att dlagga arbetsgivare et storre réattsligt
ansvar an enskilda arbetstagare. EDA-utredningen har valt denna
konstruktion (SOU 1997:174). Det forefaller ocksa finnas en vinst med
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ett sarskilt trakasseriforbud pa s sétt att det med en sddan 16sning
tydligare framgar att trakasserier &r oacceptabla. Detta skal &r dock inte
enligt var mening tillrackligt som motivering for en sarskild
forbudsregd.

Det finns namligen flera skal som talar emot en sadan losning. Ett
forsta skdl & redan den omstandigheten att trakasserier fran
arbetsgivaren i princip kan falla under férbudet mot direkt
diskriminering. Diskrimineringsforbudet avser situationer da nagon
behandlas mindre formanligt &n andra, t.ex. i arbetsledningssituationer.
Atminstone trakasserier som utgdr mer &n bagatelartad mobbning kan
vara exempe pad sadan diskriminering. Andra typer av trakasserier
forekommer knappast i sa stor utstréckning fran arbetsgivares sida att en
sarskild forbudsrege jamte det forbud som ligger i arbetsmiljoansvaret
ar motiverad.

En andra svarighet & av mer juridisk-teknisk art. En férbudsrege
maste av réttssakerhetsskal vara tydlig och med precision ange vem den
riktar sig emot. Fragan géller hér hur arbetsgivaren skall identifieras.
Normalt torde i privata forhdllanden arbetsgivaren vara den juridiska
person som utgors t.ex. av ett bolag dler en ekonomisk férening. Om
verksamheten drivs av en privatperson som enskild firma dler i
handelsholagsform kan dock aven en fysisk person vara arbetsgivare.
Inom kommuner och landsting & sjdlva kommunen dler landstinget
arbetsgivare, aven om det forekommer att vissa arbetsgivarfunktioner
delegeras till forvaltningsomraden. | staten far man anse att det i
huvudsak & rimligt att anvdnda sig av det sk. funktiondla
arbetsgivarbegreppet. Den myndighet dar en arbetstagare & anstélld &r
arbetsgivarei forhallande till den enskilde.

| dessafall & arbetsgivaren normalt en juridisk person. Trakasserier,
daremot, utdévas av fysiska personer som fdljaktligen inte ar
arbetsgivaren och inte heller med nddvandighet foretrader arbetsgivaren i
formdl dler naturlig mening. Den som trakasserar & i stélet
arbetstagare hos arbetsgivaren/den juridiska personen. Det far till en
borjan antas att det & hogst ovanligt att ett bolags styrelse eler behériga
stéllforetradare vidtar trakasserier mot en arbetstagare. | den meningen
vore ett forbud mot arbetsgivares trakasserier meningslést. Snarare ar
det forman och omedebart dverordnade arbetstagare som inte i vanlig
mening har behtrighet att foretrada arbetsgivaren som star for
trakasserierna. Den som mobbar en annan goér det inte som ett utfléde av
sitt anstdllningsavtal dler sina arbetsuppgifter. Snarare lar skédlen till
trakasserierna sta att finna i omstandigheter som typiskt sett inte alls har
med arbetsuppgifterna dler gdva anstdlningen att gora. Vi har
forstadse for argumentet att det bor avila arbetsgivaren att med omsorg
vélja ut arbetsedare och personer med sarskilt ansvar. Det vore ocksd i
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och for sig tankbart att arbetsgivaren forpliktas sta for de réttsliga
foljderna om en olémplig férman, arbetsledare etc. trakasserar
arbetstagare. Det forefaller emelertid inte omedebart tilltalande att
arbetsgivaren (den juridiska personen) skall alaggas
skadestandsskyldighet for mobbning och sddana forfaranden som
uppenbart ligger vid sidan av arbetsuppgifterna och i manga fall ocksa
utanfor vad arbetsgivaren kan férutse nér en forman dler arbetsledare
utses.

Med hansyn till det anforda har vi stannat for att inte foresd et
uttryckligt forbud mot arbetsgivares trakasserier. Vi foresldr i stéllet en
l6sning som forefaller uppfylla krav bade pa att trakasserier motverkas
pa et effektivt sitt och att en rimlig grad av réttssakerhet for
arbetsgivarsidan tillgodoses. Detta forslag utgér fran tanken att det
priméra for den arbetstagare som utsétts for trakasserier & att dessa
upphor och att fortsatta trakasserier forebyggs. Det viktigaste kan inte
vara att erhdlla ekonomisk kompensation.

Det handlar hdr om en ddvis paralldl till reglerna i 5-6 88
AFS 1993:17 (jfr avsnitt 4.6).

Arbetsgivarens ansvar bor avse avsikiliga trakasserier, dvs. fall dar
den som trakasserar & medveten om arbetstagarens funktionshinder, att
denne motsétter sig den krankande behandlingen och det gar att urskilja
et orsakssamband medlan funktionshindret, den trakasserandes
kannedom om det och trakasserierna. Har bor framhallas att vart forslag
inte avser attityder och skdmt, kommentarer och anspeningar som inte
riktar sig mot en dler flera individer. | praktiken innebar detta, savida
funktionshindret inte & uppenbart, att den individ som inte later
arbetsgivare och arbetskamrater forstd att han dler hon har et
funktionshinder inte kan hévda att han dler hon &r trakasserad pa grund
av funktionshinder.

Det bor aligga den trakasserade att gora klart for den som trakasserar
att beteendet & ovalkommet. Detta bor kunna géras hdt formlost i en
muntlig dler skriftlig kontakt eller genom formedling t.ex. av en
arbetskamrat. Ett alternativ kan vara att kontakta skyddsombudet €ler
nagon fran den fackliga organisationen pa arbetsplatsen for hjalp. Ofta
|&r det vara uppenbart for envar bade vilken avsikt den trakasserande har
och hur beteendet mottas av den som utsétts for trakasserierna. | sddana
fall behGver inte nagon sarskild framstallning ske.

| forsta hand & har fréga om trakasserier arbetstagare emellan. Det
forhdllande att en foretradare for arbetsgivaren kan ligga bakom
trakasserierna hindrar dock inte att arbetsgivaren & skyldig att vidta
utredningsdtgarder m.m. Aven den som & behdrig att foretrada
arbetsgivaren i visst avseende & vanligen arbetstagare enligt det
vedertagna arbetstagarbegreppet. Om exempevis en forman dler
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personal handldggare med behdrighet att foretréda arbetsgivaren gor sig
skyldig till trakasserier, bor det dligga arbetsgivaren att vidta atgarder
nér denne underréttas om trakasserierna.

Arbetsgivarens utredningsskyldighet bdr initieras nér behdrig
foretradare for arbetsgivaren erhdller kdnnedom att om en arbetstagare
anser sig bli dler ha blivit trakasserad pa grund av funktionshinder av
arbetskamraterna pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren skall inte vanta med
att ingripa tills han dler hon ar saker pa att trakasserier forekommer. En
sddan ordning riskerar att bli utdragen och kanske meningslGs.
Arbetstagaren bor sjdlvfallet inte avkravas bevisning om trakasserierna
men naturligt &r att den som anser sig ha blivit utsatt for trakasserier vid
samtal med arbetsgivaren lagger fram sddana omstandigheter som ger
arbetsgivaren anledning att utgd fran att trakasserier pa grund av
funktionshindret forekommit. Om arbetsgivaren misstanker att flera
orsaker ligger bakom trakasserierna och att funktionshindret &r ett av
dem, bor detta vara tillréckligt for att hans eler hennes utredningsansvar
skall utlésas. Arbetsgivaren bor underléta att agera endast om han dler
hon & siker pa att pastdendena om trakasserier & ogrundade. En
arbetsgivare som far kannedom om att en anstélld anser sig utsatt for
trakasserier i arbetet maste ta uppgifterna pa stort allvar och snabbt
agera.

Utredningens syfte skall till en borjan vara att bringa klarhet i vad
som pagar, dler har pagétt. | detta ligger att ta reda pa vem dler vilka
som trakasserar, och vilka uttryck trakasserierna tar sig i. Den utredning
arbetsgivaren skall genomfora maste anpassas efter omstandigheterna i
det enskilda fallet. Det & emdlertid rimligt att arbetsgivarens forsta
kontakt & med den utsatte, bade for att ta reda dennes uppfattning om
vad som har hant samt vilka dnskemd denne kan ha om den fortsatta
utredningen. | de flesta fallen kan en rimlig fortsdttning vara att
arbetsgivaren tar kontakt med den som pastas ligga bakom trakasserierna
for att lyssna pa dennes uppfattning om vad som hant. Forst darefter
torde arbetsgivaren ha majlighet att avgora vilka dtgéarder som krévs.

Arbetsgivaren kan inte |1&ta utredningen stanna vid konstaterandet att
ord star mot ord. Han eler hon bor bilda sig en egen uppfattning om
riktigheten av den klagande arbetstagarens pastaenden om trakasserier.

For att inte syftet med regeln — att skydda den som utsétts dler
utsatts for trakasserier — skall motverkas kan det inte tillétas att en
arbetsgivare forhaller sig passiv enbart av det skalet att ord star mot ord.
| de fall de inblandade Iamnar olika uppgifter och férhallandena i ovrigt
& oklara bor krav andock stédllas pa arbetsgivaren att bilda sig en
uppfattning och att vara mera aktiv nar det gdller att bidra till att
ytterligare utredning kommer till stand.



SOU 1997:176 Overvaganden och forslag till lag 133

Vid misstanke om brott kan det framstd som naturligt att
arbetsgivaren tillkallar palis.

Enligt var uppfattning & det viktigt att alla inblandades rattssakerhet
beaktas och att drendet av detta slag handlaggs snabbt och omsorgsfullt.
Dréjer en arbetsgivare oskaligt 1ang tid kan denne inte sagas ha uppfyllt
den skyldighet lagen alagger arbetsgivaren.

Om arbetsgivarens utredning ger vid handen att trakasserier har
forekommit och nagon dler ndgra kan utpekas std bakom dessa skall
arbetsgivaren vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att
trakasserierna skall upphora. Exakt vilka dtgéarder som &r lampliga eller
nodvandiga i det enskilda fallet & omgjligt att sla fast i forvag.
Omstandigheterna i det enskilda fallet & hér avgdrande. En ledstjarna ér
emdlertid att onskemdl hos den som utsatts for trakasserierna normalt
bor noga beaktas. Om denne vill tona ned det hela bér den synpunkten
véagas in i helhetsbedd mningen, men inte ensamt félla avgorandet.

Arbetsgivarens atgarder skall vara skaliga dels i den meningen att de
kan vidtas utan dréjsmal och skall kunna antas ge effekt, dels pa sa satt
fragan om trakasserier inte ges orimliga proportioner nér det géller t.ex.
kostnader och ingripanden mot dem star bakom trakasserierna. |
skalighetsbeddmningen spelar et flertal omstandigheter in, sasom
trakasseriernas  art och omfattning, arbetsplatsens storlek och
utformning, arbetsstyrkans sammanséitning, arbetsgivarens och
verksamhetens ekonomiska forutsattningar m.m. Det forefaller naturligt
att den fackliga representationen pa arbetsplatsen eler inom avdeningen
tar en aktiv dd i bade utredningen och beslut om atgérder. Sakerligen &r
det i allmanhet befogat med samtal bade med den som utsatts for
trakasserier, den dler de som star bakom trakasserierna och andra
arbetstagare.

| syfte att forma en trakasserande arbetstagare att upphtra med
trakasserier av en annan arbetstagare kan en arbetsgivare med beaktande
av alménna principer om anstallningstrygghet vidta olika atgérder. |
forsta hand forefaller det 1ampligt med tillsdgelser och uppmaningar att
sluta med trakasserierna. Hjdlper inte det kan arbetsgivaren behdva
Overvdga mdjligheten att meddela varningar, till omplacering och,
ytterst, till att skilja den trakasserande arbetstagaren fran anstallningen.
Det kan altsd vara rimligt att vidta sadana atgarder mot en
trakasserande arbetstagare. Om det handlar om et flertal arbetstagare
som trakasserar en arbetstagare stéller sig omplacerings- och
uppsagningsfragan sakerligen i manga fall annorlunda.

Allmént kan ségas att den arbetsgivare, som i samrad med fackliga
organisationer och i forekommande fall foretagshalsovard och liknande,
kan siagas ha gjort vad som rimligen kan begéras for att fa slut pa
missforhallandena, inte har brutit mot bestammelsen.
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Pafdljd for underlatenhet att utreda och vidta dtgarder som skaligen
kan kravas bor vara skadestand, se avsnitt 9.9.1.

9.8 Repressalier pa grund av anmédan om
diskriminering

Utredningens forslag: En arbetsgivare bor inte fa utsétta en arbetstagare
for repressalier pd grund av att arbetstagaren anméalt arbetsgivaren for
diskriminering enligt den nya lagen. Med arbetsgivare likstélls &ven den
som i arbetsgivarens stélle har rétt att besluta om en arbetstagares
arbetsforhallanden.

En arbetstagare som anmélt arbetsgivaren dler en foretrddare for
arbetsgivaren till Handikappombudsmannen dler till sin fackliga
organisation for diskriminering kan behtva skydd mot repressalier fran
den som anmaélts. Brottet dvergrepp i réttssak omfattar endast anmélan
till domstol dler annan myndighet och ger inte det skydd som
efterstravas. Vi foredar darfor med jamstalldhetslagen som forebild et
forbud for arbetsgivare att utsétta den arbetstagare som gjort en anmélan
om diskriminering pa grund av funktionshinder for repressalier.

Denna typ av repressalier grundas inte pa funktionshindret som
sadant utan avser det forhallandet att en arbetstagare utnyttjat sin ratt att
patala et missforhallande. Kopplingen & i stdllee den melan
trakasserierna och en anmalan om diskriminering. Forbudet bér omfatta
sddana repressalier som tar sig uttryck i et handlande dler en
underldtenhet fran arbetsgivarens sida som & till nackdd for
arbetstagaren om anledningen till repressalierna &r att arbetstagaren har
got en anmdan till sin fackliga organisation dler till
Handikappombudsmannen om  diskriminering pa grund av
funktionshinder. Det forbjudna forfarandet bor innefatta sddana
situationer dar den anstélldes villkor dler forhallanden faktiskt
forsamras i forhdllande till vad som annars skulle ha varit fallet. Det kan
vara fraga om forsamrade arbetsuppgifter, en storre arbetsbeastning,
onormala krav pa overtid, uteblivna formaner och liknande atgarder
vidtagna i syfte att " straffa’.

Forbudet bér &ven gdlla den som i arbetsgivarens stédlle har att
besluta om en arbetstagares arbetsforhallanden, sdsom arbetsledare och
formén eler alla de som har en ledande stéllning 6ver andra arbetstagare
och vilkas bedlut direkt kan paverka den enskildes arbetsforhdllanden
dler villkor. Skyddet géller endast arbetstagare. Skadestand, saval
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ekonomiskt som allmant bor kunna utga till den som utsitts for
repressalier.
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9.9 Bevisfragor

Utredningsforslag: Lagen bor inte innehdlla en uttrycklig bevisregd.
Domstolarna forvantas dock 16sa bevisfragorna enligt den modell EU:s
forslag till direktiv om bevisborda i mal om konsdiskriminering anvisar.
Detta innebér att den arbetsstkande dler arbetstagaren skall [&gga fram
fakta som ger anledning att anta att diskriminering férekommit varefter
det dligger arbetsgivaren att |amna en forklaring. Ar denna godtagbar
fordigger inte diskriminering. Misslyckas arbetsgivaren  har
diskriminering férekommit.

Vi har tidigare framhallit att diskriminering har en subjektiv och en
objektiv sida. Den subjektiva sidan utgors av den insikt, avsikt eler grad
av vardsoshet som finns hos den som utfér den diskriminerande
handlingen. Den objektiva sidan ser endast till de faktiska
omstandigheterna i det enskilda fallet och & avgbrande for om
diskrimineringen blir direkt eler indirekt.

Som vi ocksa har havdat omfattar EG-ratten forbud mot saval direkt
som indirekt diskriminering pa grund av kon dler nationalitet men den
faster inget avseende vid den subjektiva sidan av diskrimineringen.
Motsvarande géller i manga antidiskrimineringslagar utomlands.

For att diskriminering skall anses foreligga enligt jamstalldhetslagen
och lagen mot etnisk diskriminering krévs daremot att arbetsgivaren har
haft en diskriminerande avsikt. Som vi nédrmare skall redogéra for har
lagstiftaren |6st karandepartens bevisborda for denna avsikt pa olika satt
i de bada lagarna.

9.9.1 Jamstalldhetslagen

Flertalet av forbudsreglerna i jamstélldhetslagen & uppbyggda kring s.k.
presumtioner  och  bendmns  ofta just  presumtionsregler.
Presumtionsreglerna fungerar som bevidéattnadsregler for kérandeparten
da denne har att visa den subjektiva sidan av diskrimineringen.
Bestammesen i 16 § jamstalldhetslagen innebér att arbetstagarsidan
forst skall visa den objektiva sidan diskrimineringen, ndmligen att den
som pastas ha blivit diskriminerad sokt anstallning m.m. men att nagon
annan av motsatt kon erhdllit platsen, trots samre sakliga forutséttningar
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for arbetet an den diskriminerade. Forméar karanden att uppfylla denna
bevisbtrda presumeras arbetsgivaren ha fast obehorigt avseende vid
sbkandenas koén (prop. 1978/79:175 s.48 f) och dérmed utsatt
arbetstagaren dler den arbetsstkanden for otillaten konsdiskriminering.
Det sigs vidare i forarbetena att det i princip inte skall behtvas nagon
ytterligare bevisning t.ex. om yttranden av arbetsgivaren, som ger stéd
for arbetsgivarens konsdiskriminerande syfte. Sedan denna presumtion
"dlagit till” dvergar bevisbordan till arbetsgivaren att hava presumtionen.
Detta kan han eler hon géra genom

1) att visa att beslutet vare sig direkt dler indirekt har samband med
den missgynnades konstillhtrighet,

2) att beslutet utgor ett led i strévanden att framja jamstalldhet i
arbetslivet, dler

3) att beslutet &r berattigat av hansyn till ett sddant ided|t dler annat
sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika foér intresset av
jamstélldhet i arbetslivet.

Arbetsgivarens konsdiskriminerande syfte antas alltsa vara for
handen nér arbetstagarsidan formatt visa att vissa objektiva
forutséttningar foreligger. Nagon faktisk bevisning om syftet kravs
sdledes inte utan detta harleds ur de objektiva omstandigheterna.
Jamstalldhetslagens 16 § far med hansyn hartill anses l&gga liten men
anda viss vikt vid diskrimineringens subjektiva sida.

| 17 § jamstélldhetslagen finns en annan forbudsregd i form av en
bevisregd som faster betydligt storre vikt vid arbetsgivarens syfte. Enligt
denna regd skall arbetstagarparten forst visa de objektiva
forutsittningarna, namligen att den som pastar sig ha blivit
diskriminerad sokt anstallning m.m. men att ndgon annan av motsatt kon
erhdllit platsen samt att de haft likvardiga sakliga forutséttningar for
arbetet mm. Otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga om
arbetstagarparten  dessutom kan géra sannolikt att syftet med
arbetsgivarens besdut & att missgynna nagon pa grund av kon. |
bestdmmel sens andra stycke anges att forsta stycket inte ar tillampligt
om nagon av de Situationer som anges i 16 § andra stycket 2 och 3
fordigger.

Bestdmmdsen tillkom genom en lagandring fr.o.m. den 1 januari
1992 och var framst foranledd av att ett diskriminerande syfte hos
arbetsgivaren inte kunde angripas med den davarande lagen.

Jamfort med lagens 16 8 har lagstiftaren i 17 § sdledes kravt att
arbetstagarparten, férutom att han eler hon skall visa att de objektiva
forutséttningarna  foreligger, skall visa sannolika skal for et
diskriminerande syfte hos arbetsgivaren. Det diskriminerande syftet &r
altsd i motsats till vad som anges i 16 § inget som hérleds direkt ur att
vissa objektiva forutsdttningar foreigger. Kérandeparten skall i stéllet
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presentera bevisning for att et sadant syfte finns men har till foljd av
svarigheter att leda detta i bevis medgivits viss beviddttnad. | stéllet for
det vanligare beviskravet styrkt anvands det 1agre beviskravet sannolika
skél. Lagdtiftaren var av uppfattningen att regen framfor allt skulle
kunna tillampas i fall dar kvinnor inte & onskade pa mansdominerade
arbetsplatser dler i mansdominerade yrken. Det hdvdas i férarbetena
(prop 1990/91:113 s. 82) att en sammanvagning av en rad olika faktorer
skall kunna leda till att det framstar som sannolikt att en viss
arbetsgivare har en negativ instélining till att anstélla t.ex. kvinnor.

9.9.2 Lagen mot etnisk diskriminering

Den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering innehdller inga
presumtionsregler. Lagen innehdller inte heller ndgon regel som fordelar
bevisbtrdan mellan parterna. Den som med stod av lagen vill hdvda att
han dler hon blivit diskriminerad har darfor att sorja for detta. Eftersom
lagen endast forbjuder avsiktliga diskriminerande forfaranden har en viss
lattnad i kérandepartens bevisborda ansetts befogad. | férarbetena till
lagen sags att en uppdening av bevisbérdan for det diskriminerande
momentet enligt den modell som anvands i foreningsrattskrankningsmal
ligger ndrmast till hands att tillampa. | propositionen framhdlls att detta
innebér att det krévs att den arbetssokande visar att han eler hon sokt
anstdlining och haft goda forutsittningar for arbetet men anda inte
kommit i fraga, samt att den etniska faktorn sttt klar for arbetsgivaren.
Dérutdver krévs av kéranden att han dler hon visar att det finns
sannolika skal for att arbetsgivarens handlande berott pa den etniska
faktorn och att forfarandet ar otillborligt. Arbetsgivaren maste for att
freda sig visa att hans beteende berott pa nagon annan omstandighet an
den etniska faktorn.

9.9.3 Bevisfragor i svensk rétt i ovrigt

De flesta civilréttsliga lagar saknar hdt sérskilda regler som anger hur
bevisbdrdan skall placeras eler med vilken styrka bevisning skall féras.
Inte séllan & det emellertid sa att de materiella reglernai en lag indirekt
anger vem som har bevisbordan. Ger de materiella reglerna ingen ledning
i fragan gdller som generdl huvudrege att den som pastar ndgot i en
rattslig tvist skall styrka pastdendet. Darutéver finns ur praxis
utvecklade principer om bevisbdrdans placering.

| sammanhanget kan det vara av intresse att redogtra for ett par
exempe om hur bevisfragor har 16sts i annan arbetsréttslig lagstiftning.
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Exempe pa nér ett |agre beviskrav an " styrkt” dler "visat” tillampas
utgor bestammelsen i 8 § medbestammandelagen. | denna bestdmmelse
anges att foreningsréatten skall l[&mnas okrénkt. Den som gor géllande att
foreningsrétten krankts behtver emdlertid — enligt den praxis som
utarbetats av AD — inte visa mer an sannolika skal for sitt pastaende,
varefter motparten har att visa att denne haft skélig orsak att vidtaga
atgarden oberoende av  foreningsréttskrankningsfragan.  Denna
bevishorderegd & sdledes inte lagstiftad utan skapad genom
domstolspraxis. AD har dock hévdat att regeln inte av domstolen
uppfattas som ett enkelt och bindande schema for hur bevisprévningen
skall genomforas i varje forekommande fall, utan att det & fraga om en
regd som i tillampningen 1 viss utstrackning anpassas efter
omstandigheterna. P4 sétt tidigare har angivits & denna bevisborderegel
foranledd av de svarigheter som &r forknippade med att fullt ut visa att
ett sarskilt syfte har motiverat en atgard.

Som exempe pa nér bevisbdrdan ar omkastad kan namnas regeln i
7 8§ anstallningsskyddslagen. Motsvarande géller i de fall arbetstagaren
pastar sig ha blivit avskedad. Den som anser sig ha blivit uppsagd pa
oriktig grund kan ytterst vacka talan mot arbetsgivaren med pastaende
att saklig grund for uppsdgningen inte férdigger samt yrka
ogiltigforklaring av uppsagningen och/dller skadestand. Det & emellertid
arbetsgivaren somi en sddan tvist skall visa att saklig grund foreligger.

994 EG-ratten

EG-domstolen tilldmpar som huvudregd att den somi en réttslig process
pastar sig ha blivit utsatt for diskriminering har bevisbordan harfor, se
ovan. Domstolen har dock ruckat pa denna princip vid ett antal tillfallen.

Inledningsvis kan det finnas anledning att gora skillnad mellan direkt
och indirekt diskriminering.

Den som pastér sig ha blivit diskriminerad, t.ex. i frdga om 16n,
maste i ett mal rorande direkt diskriminering visa att en man och en
kvinna utfért likadant eler likvérdigt arbete hos samma arbetsgivare
men till olika I6ner. Formér arbetstagaren uppfylla denna bevisbérda har
arbetsgivaren bevisbordan for att det finns en objektiv forklaring, utan
hansyn till kon, till 16neskillnaden for att han eler hon skall befrias fran
anklagelsen om diskriminering. En forutsdttning i en sadan tvist ar att
det atminstone finns en jamforeseperson av motsatt kon. En
jamforelseperson & & andra sidan tillrackligt for att diskriminering skall
kunna pavisas.

Annorlunda forhdller det sig med indirekt diskriminering. Pa sétt
tidigare har framhdllits brukar EG-domstolen testa forekomsten av
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indirekt diskriminering genom att stélla sig fragan om det som forefaller
vara ett neutralt kriterium dler forfarande missgynnar en vasentligt
storre andel av det ena konet. Kan inte arbetsgivaren visa att kriteriet
dler forfarandet & lampligt och nddvéandigt samt motivera detta med
objektiva faktorer som inte har samband med de berdrda personernas
kon anses indirekt diskriminering foreligga.

Arbetstagaren har alagts bevisbordan for att det till synes neutrala
kriteriet missgynnar en vasentligt storre andel av det ena konet. Formar
arbetstagaren visa detta, vilket ibland benamns att kéranden har formatt
vissa att ett prima facie fall av indirekt diskriminering foreligger, skall
arbetsgivaren visa det [ampliga och nddvandiga med kriteriet. Hittills har
EG-domstolen dverlamnat till de nationella domstolarna att konstatera
huruvida ett prima facie fall av indirekt diskriminering foreligger.
Kénnetecknande for EG-domstolens praxis ligger i att den ger viss
vagledning for de nationdla domstolarna och parterna hur de skall
fortsétta att agera for den handdse et prima facie fall av indirekt
diskriminering konstateras féreigga. Domstolen testar det beréttigade i
att  tillampa et  kriteium i tva led, enligt den sk
proportionalitetsprincipen. Forst fokuserar domstolen pa fragan om det
mal arbetsgivaren vill uppna med att tillampa kriteriet for att darefter
krava att det kriterium som anvands for uppna malet & lampligt och
nodvandigt. EG-domstolens instélining & emdlertid, &ven hér, att det i
forsta hand & de nationdla domstolarna som skall géra bedé mningen av
om det mal som arbetsgivaren vill uppnd med kriteriet ar et berattigat
mal. Domstolen har, trots denna installning, i ndgra domar lamnat viss
véagledning till de nationella domstolarna om hur de bor resonera. Det
mal som arbetsgivaren vill uppna med en tillampning av kriteriet skall
vara ett som fortjanar skydd och det maste vara tillrackligt viktigt for att
fa foretrade framfor likabehandlingsprincipen. Det senare kréaver en
avvagning av de intressen som star pa spel, namligen principen om
likabehandling och det intresse arbetsgivaren vill hdvda. Allmant kan det
nog sigas att EG-domstolen & strikt i sin granskning av de sk&l som
redovisas och later sig inte 1&t bli dvertygad om att arbetsgivarens
intresse och sdledes det mal som efterstravas skall fa foretrade framfor
likabehandlingsprincipen. Nér det efterstravade malet val & accepterat
som varandes tillrackligt viktigt for att Gvervaga den negativa effekt som
tillampningen av det ifrégavarande kriteriet har mot endera konet staller
sig domstolen nasta frdga. Ar kriteriet lampligt for att nd det
efterstravade malet och &r det nddvandigt for att na dit? Aven denna
bedd mning gérs inom ramen for proportionalitetsprincipen. Denna dd av
testet har uteslutande lamnats i handerna pa de nationella domstolarna
eftersom den kréver en beddmning av de faktiska omsténdigheterna och
kanske, en tolkning av inhemsk lag. Savitt utredningen kanner till, har
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EG-domstolen annu inte lamnat ndgon som helst vagledning for hur
"lampligt och nddvandigt” skall tolkas.

Domstolens tillvagagangssétt att testa forekomsten av indirekt
diskriminering har sedermera kommit till uttryck som en definition pa
indirekt diskriminering i art. 2.2 i det foreslagna bevisbordedirektivet.
Genom denna regelns materiella innehdll faststalls &ven vem av parterna
som skall visa vad. Arbetstagaren skall visa att arbetsgivaren tillampat
ett kriterium dler férfarande som missgynnat en storre andel av det ena
konet, varefter arbetsgivaren maste visa att han dler inte haft nagot
handlingsalternativ och att kriteriet och férfarandet darfér varit 1ampligt
och nodvéandigt samt motivera detta med ska som inte tar hénsyn till de
inblandades kon.

| det s.k. Enderbyfallet (C-127/92, Rec. 1993, s. 1-5535) fragade den
brittiska domstolen om likal 6neprincipen krévde att arbetsgivaren visade
objektivt godtagbara skal (objective justification) for att skillnaden i 16n
melan tva arbeten som antas vara likvardiga, varav det ena nastan
uteslutande utfordes av kvinnor medan det andrattill storre delen av méan,
inte innebdr konsdiskriminering. EG-domstolen framhdll att enligt
huvudregeln &r det arbetstagaren som har bevisbordan for att han dler
hon utsatts for diskriminering pa grund av kén. Domstolen menade dock
att den praxis som utvecklats mdjliggjorde att bevisbordan kunde ga
Over till arbetsgivaren om det & nodvandigt for att undvika att
arbetstagare som forefaller vara utsatta for diskriminering berdvas
effektiva medd for att havda likalGneprincipen. Domstolen anférde att
om |6nen for det arbete som nédstan undantagdldst utfoérdes av kvinnor &r
avsevard lagre &n 10nen for det arbete som till storre delen utfordes av
man, fordigger et sk. prima facie fall av konsdiskriminering,
atminstone nar arbetena ar likvardiga och statistiken som beskriver detta
ar tillforlitlig. Det & upp till den inhemska domstolen att gbra en
beddmning av det statistiska materialet. Nar et prima facie fall av
konsdiskriminering foreligger har arbetsgivaren bevisbordan for att det
finns objektivt beréttigade ska for [oneskillnaden. Arbetstagare skulle
inte kunna héavda likaloneprincipen om inte bevisbdrdan pa detta satt
gick dver till arbetsgivaren. EG-domstolen uttalade i domen att under de
angivna forhdllandena har arbetsgivaren bevisbordan for  att
I6neskillnaden & baserad pa objektivt beréttigade faktorer utan nagon
anknytning till diskriminering pa grund av kon.

Det s.k. Danfossfallet (C-109/88, Rec. 1989 s. 3199) géllde bl.a
fragan vem av parterna som har bevisbordan for att en l6neskillnad
mellan en kvinnlig och en manlig arbetstagare som utforde likvérdiga
arbeten var hanforlig till orsaker som bestémts av konstillhtrighet.
Utredningen i malet visade att et individuelt |0netillaggssystem
tillampades pa et sitt som gjorde det omgjligt for en kvinnlig
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arbetstagare att veta orsaken till skillnaden mellan hennes och en manlig
kollegas I6n. Aven i detta mal framholl domstolen det viktiga med att
inte berdva arbetstagare som forefaller vara utsatta for diskriminering
effektiva medd for att havda likal6neprincipen. Domstolen ansdg, bl.a.
med hansyn hértill, att likalonedirektivet maste tolkas sa att nar en
arbetsgivare tillampar et lonesystem som fullkomligt brister i
transparens har denne bevisbordan fér att skillnader i 16n inte &r
diskriminerande, om en kvinnlig arbetstagare kan pavisa - i forhallande
till en relativt stor andd arbetstagare - att genomsnittsionen fér kvinnor
ar lagre an for man.

Europeiska Unionens rad forvantas inom kort anta et direktiv om
bevisborda i mal om konsdiskriminering. | forslaget till direktiv anges i
artikel 4 en bevishorderegd enligt foljande.

1. Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationdla
réttssystem vidta nddvandiga atgarder for att sakerstélla att det,
nar personer, som anser sig krankta genom att principen om
likabehandling inte tillampas pa dem, infér domstol eler annan
behdrig instans lagger fram fakta som ger anledning att anta att
det forekommit direkt eller indirekt diskriminering, skall dligga
svaranden att bevisa aft det inte fordigger nagot brott mot
principen om likabehandling.

Detta direktivfordaget syftar till att sla fast EG-domstolens géllande
praxis i mal om konsdiskriminering. Nér fordaget antagits blir Sverige
tvunget att anpassa sin nationdla lagstiftning om konsdiskriminering i
enlighet med direktivet, sdvida inte konvergens redan kan anses
fordigga.

9.9.5 Slutsats

Diskriminering kan, som utredningen tidigare redogjort for, foreligga
oavsett om arbetsgivaren haft en diskriminerande avsikt dler inte. Den
bakomliggande orsaken fér arbetsgivarens handlande kan t.o.m. ha varit
att gynna den som anser sig diskriminerad. Att krav inte stélls pa en
diskriminerande avsikt skall emdlertid skiljas fran situationen att det
skall fordigga ett orsakssamband melan funktionshindret och
arbetsgivarens missgynnande av en viss arbetstagare eler arbetssokande.

Det sistndmnda utgdr — utdver det att ett diskriminerande syfte inte
behdver visas — annu ett argument for att den rena presumtionsregeln
enligt jamstalldhetslagens modell bor avvisas. Ytterst innebdr den regeln
att arbetsgivaren inte behdver vara medveten om vilket kon den
diskriminerade tillhtr, sa lange han dler hon, anstéller, befordra m.m.
ndgon av motsatt kon. | praktiken torde det val vara ytterst sallsynt att
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en arbetsgivare inte blir medveten om vilket kdn en arbetsstkande eler
redan anstalld tillhor.

Annorlunda forhaler det sig med funktionshinder. Manga ganger &ar
ett funktionshinder inte synligt eller mérks inte vid en forsta kontakt
mellan tva méanniskor. Inte heller behtver en arbetsgivare bli varse om
att en arbetsstkande &r funktionshindrad, savida denne inte anger detta i
sin ansokan.

Det & var uppfattning att lagens forbud endast skall tréffa den
arbetsgivare som haft kénnedom om dler férmodat att en arbetsstkande
dler arbetstagare varit funktionshindrad. | defall dar det kan konstateras
att arbetsgivaren inte alls var medveten om funktionshindret bor
diskriminering pa grund av funktionshinder inte kunna foreligga.

Detta ar dock uppenbarligen en bevisfréga. Det kan forutses att den
arbetsgivare som vill freda sig frén ett pastdende om diskriminering pa
grund av funktionshinder kommer att havda att han dler hon inte kande
till funktionshindret. En utgangspunkt for vem av parterna som har
bevisbtrdan for arbetsgivarens insikt hédrom bor vara att den som hévdar
forekomsten av et forhallande, har att visa riktigheten av sitt pastaende.
Detta bor gallai vart fall sa lange en sadan ordning inte innebar sddana
bevissvarigheter att lagen inte kan fylla sitt syfte. | enlighet harmed bor
det inte komma pa fréga att arbetsgivaren skall dléggas att bevisa sin
ickekdnnedom om en  arbetsstkandes dler  arbetstagares
funktionshinder. En sadan bevishorda vore bade ofta omgjlig att fullgéra
och principidlt betéanklig. Att laborera med et lagre beviskrav for
arbetsgivaren forefaller otillfredsstéllande i materidlt och principidlt
hanseende. | stéllet ter det sig naturligt att bevisbordan laggs pa
arbetstagarparten. Typiskt sett & det léttare att leda i bevis att ett
forhdllande existerar an att det inte foreligger. Sannolikt &r det ocksa i
normalfallet inte forenat med sérskilda svarigheter att styrka en
arbetsgivares kdnnedom om den arbetsstkandes eler arbetstagarens
funktionshinder. | manga fall kan det vara tydligt for envar att en
arbetstagare &r funktionshindrad. | andra fall [&r arbetsgivaren komma
att Overbevisas om sin kénnedom om att den arbetssbkande dler
arbetstagaren &r funktionshindrad genom att andra arbetstagare, fackliga
foretrddare, kunder etc. infér domstolen redogor for sina iakttage ser.

Pa sitt har anforts kommer forslaget till bevisbordedirektiv vid mal
om konsdiskriminering av allt att doma att antas av EU:s rad inom kort.
Sverige maste da anpassa sin lagstiftning i enlighet med direktivet. En av
orsakerna till att en séarskild bevisborderegd inforsi ett direktiv far antas
vara att EG-domstolens praxis i dessa fragor inte aterspeglas i
medlemsstaternas lagstiftning.

Enligt var mening anger fordaget lampliga utgangspunkter for et
ndrmare resonemang om bevisbdrda och beviskrav. Fordlaget géller
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altsd konsdiskriminering men vi ser det, i samrad med EDA- och
SEDA-utredningarna, som naturligt att utforma den hér fdéreslagna
lagens bevisregler med utgangspunkt i forslaget.

| korthet bor direktivet anses innebdra en bevisprévning i tva steg.
Den arbetssokande dler arbetstagaren har att i ett forsta steg visa de
objektiva omstandigheter han dler hon hévdar vara for handen.
Arbetsgivaren skall sedan — om arbetstagarparten lyckats uppfylla sina
bevisdligganden — i ett andra steg |amna en forklaring till de forhallanden
som arbetstagarsidan visat pa Om arbetsgivaren kan lamna en
godtagbar forklaring foreigger 6verhuvudtaget inte diskriminering. Om
arbetsgivaren misslyckas fordigger diskriminering.

Fréga & ndarmast om en uppdead bevisbtrda, med inslag av
presumtionsverkan, dér vardera parten har bevisbdrdan for olika
omstandigheter av objektiv dler subjektiv art. Bada sidor bor styrka de
omstandigheter som aberopas pa respektive hall. Det finns ingen orsak
att beviljaen l&ttnad i bevisningens styrka.

| mal rérande diskriminering pa grund av funktionshinder kan man
darfor tanka sig att en sadan uppdelad bevisborda kan tillampas enligt
fdljande resonemang.

Arbetsstkanden/arbetstagaren har bevisbdrdan for de av honom dler
henne pastddda faktiska omstandigheterna  och  betraffande
arbetsgivarens medvetenhet dler uppfattning om funktionshindret. Det
sistndmnda ar en underforstadd forutsattning som géller i samtliga de
exempel som lamnasi det foljande.

Nar det géller direkt diskriminering skall den arbetssbkande dler
arbetstagaren styrka att arbetsgivaren har behandlat honom dler henne
mindre formanligt &n arbetsgivaren behandlat eler skulle ha behandlat
andrai likartad situation.

Detta torde for den som anser sig ha diskriminerats genom att ha
nekats anstallning innebéra att denne visar att anstéllningen sokts, att
han dler hon haft tillrackliga kvalifikationer att fa den och i Gvrigt
framstatt som konkurrenskraftig bland Gvriga stkanden. | kravet pa
tillrackliga kvalifikationer ligger, sdsom det har utvecklatsi avsnitt 9.5.6
att arbetstagaren, i vart fall med de stéd- och anpassningsatgéarder som
det skdligen kan krévas att arbetsgivaren vidtar, kan utféra de
vasentligaste uppgifterna av arbetet. Om det fordras stod- eler
anpassningsatgéarder kravs det i bevishdnseende av karandeparten att
denne visar att det varit méjligt att eiminera eller reducera effekterna av
funktionshindret till en niva dar de vasentligaste uppgifterna av arbetet
kan utforas genom sadana atgarder. Det bor dock, av skal som kommer
att utvecklas i det foljande, inte dligga karandeparten att visa att det
skaligen kunde krévas av arbetsgivaren att denne vidtog atgéarderna.
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For den som gor gallande att missgynnandet bestar i att han ler hon
inte kallats till anstallningsintervju ar bevisuppgiften att styrka att han
eler hon sokt anstéliningen, haft tillréckliga kvalifikationer for arbetet
och i oOvrigt framstatt som konkurrenskraftig for att kallas till
anstallningsintervju.

En arbetstagare som pastdr diskriminering under |6pande
anstallning skall visa att han dler hon utsatts for en nackdel som nagon
annan i likartad situation inte utsétts for. Missgynnandet kan gélla att
arbetstagaren fatt samre villkor, sdsom 16n, arbetsuppgifter dler utsatts
for omplacering. PA motsvarande sitt torde ett kort schema for
bevisskyldigheten kunna uppstéllas foér vart och ett av ténkbara fall av
diskriminering.

| det som nu sagts om att den enskilde skall visa att han eler hon
varit konkurrenskraftig for att kallas, anstéllas etc., ligger att den som
pastar diskriminering maste visa att han dler hon med hénsyn till
utbildning, erfarenhet, personlig lamplighet och andra meriter befunnit
Sig i en situation dér han dler hon & konkurrenskraftig jamfort med
andra sokande dler arbetstagare. En arbetsstkande eller arbetstagare &r
konkurrenskraftig nér han dler hon har béttre dler likvardiga meriter
jamfort med medstkande. Nar det galler meritvérderingsnormer, kriterier
for beddomning och liknande torde forarbetena till jamstélldhetslagen
samt AD praxis i frga om madl roérande konsdiskriminering ge
erforderlig vagledning. Det &r inte var mening att dessa normer skall
paverkas av den nya lagen, oavsett om fréga ar beddmningsgrunder som
foljer av forfattningar, avtal dler praxis hos arbetsgivaren dler i
branschen. Allmént sett kan sigas att urvalskriterierna inte far ge
uttryck for godtycke eller subjektiva varderingar utan maste framsta som
forklarliga och i huvudsak rationdlla for en utomstaende bedomare.

Steg et i bevisprovningen bor utmynna i en beddmning av om
karanden styrkt de forhdllanden som dligger denne att styrka. Om
kdranden har lyckats har denne fullgjort sin de av den uppdeade
bevisbordan. Han dler hon kan da sigas ha gjort antagligt att
diskriminering foreligger. Om bevisskyldigheten inte fullgjorts har
kédranden misslyckats med att gbra diskriminering antaglig.
Arbetsgivarens motargument behGver da inte provas, utan det kan genast
konstateras att diskriminering inte kan visasi malet.

I mal rorande diskriminering i samband med rekrytering bor
domstolen stélla sig foljande fragor for att kontrollera om karandeparten
har fullgjort sin bevishorda.

1) Behandlade arbetsgivaren kéranden mindre formanligt &n han eler
hon behandlade dler skulle ha behandlat andra?

2) Har kéranden ett funktionshinder som de andra inte har?

3) Inverkade funktionshindret pa arbetsformagan?
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4) Fanns mdjlighet reducera eéler minimera en sadan effekt genom
stod-och anpassningsatgarder?

Om diskriminering framst&r som antaglig sedan arbetstagaren
fullgjort sin bevisbdrda, har arbetsgivaren i ett andra led att forklara vad
som ligger bakom behandlingen. Det & endast arbetsgivaren som kan
ange orsaken till sitt handlingssétt och i dvrigt forklara detta. Domstolen
bor hérvid granska arbetsgivarens forklaring kritiskt och lagga ett
betydande beviskrav pa denne. Arbetsgivaren skall styrka sina
pastaenden. Om arbetsgivaren inte kan l[amna nagon forklaring eller om
den &r ofullstéandig dler ctillfredsstéllande bér domstolen vara beredd att
dra slutsatsen att behandlingen berodde pa funktionshindret och att
arbetsgivaren inte haft ndgot godtagbart skal for en sddan sarbehandling.
En tillfredsstallande forklaring fran arbetsgivarens sida daremot innebér
att det Gverhuvudtaget inte &r fraga om diskriminering.

Arbetsgivarens forklaring bor inte avse omstandigheter som att han
dler hon inte var medveten om funktionshindret eller att den
funktionshindrade inte haft tillrackliga kvalifikationer. Detta &r
omstéandigheter som den funktionshindrade har bevisbordan for.
Foreigger invandningar av nu angivet slag och den funktionshindrade
inte formar uppfylla sin bevisbérda i denna del har han eler hon inte
gjort antagligt att diskriminering foreligger.

Arbetsgivarens forklaring kan emdlertid hanfora sig till fragan om
det skaligen kunnat kréavas att denne skulle ha vidtagit nagra stéd- och
anpassningsatgarder. Kérandeparten maste dock forst ha visat att det
varit mojlighet att diminera dler reducera den inverkan funktionshindret
eventudlt kan ha haft pa arbetsférmdgan genom att vidta stod- och
anpassningsatgarder. | detta ligger naturligtvis ocksa att 1amna forslag
pa vilka atgarder som skulle behdva vidtas och hur de skulle kunna ha
genomforts. Nar karandeparten sdledes fullgjort sin bevisborda i detta
avseende bor det ankomma pa arbetsgivaren att 1amna en forklaring till
varfor det inte skaligen kunnat krévas av honom dler henne att de
foreslagna atgérderna vidtogs. Det & inte mer &an naturligt att
arbetsgivaren alaggs bevisbordan harfor eftersom denne, typiskt sett, bor
ha léttast att fora bevisning om de omsténdigheter som ar av betydd se
for en sddan awvagning. Som vi har anfort i avsnitt 9.5.6 &
omstandigheter som kostnaden for atgarden, arbetsgivarens ekonomiska
situation, forhallandena pa arbetsplatsen m.m. sadana som &r av direkt
betydd se for bedomningen.

| Gvrigt framstér det som att de fall dar arbetsgivaren genom sin
forklaring kan fa ett missgynnande, som har samband med et
funktionshinder som inte har ndgon inverkar pa arbetsformagan, att inte
utgora diskriminering maste vara fA Den arbetsgivare som t.ex. ar
inforstaddd med att en funktionshindrad, som utfor sina arbetsuppgifter
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lika val som andra anstéllda, har behandlats mindre formanligt &n andra
arbetstagare bor vara tvungen att styrka en invandning om att
funktionshindret inte orsakat eler ens paverkat arbetsgivarens
handlande. Om det t.ex. visar sig att en funktionshindrad arbetstagare
systematiskt tilldeas oattraktiva arbetsuppgifter, medan de &travérda
uppgifterna tillddas arbetstagare utan funktionshinder och det inte
forefaller finnas nagra objektivt godtagbara ska for en sadan
behandling, innebdr det beviskrav som géller for arbetsgivarens
forklaring att denne har en betydande bevisuppgift framfor sig.

Aven om diskriminering skulle visas vara for handen kan dock
arbetsgivaren visa att behandlingen anda inte ar forbjuden. Aven detta &r
en bevisfraga. Arbetsgivaren har héar att styrka att hans dler hennes
handlande ar berdttigat av hansyn till ett sadant idedlt dler annat
sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av att
diskriminering pa grund av funktionshinder inte forekommer i
arbetdivet, se avsnitt 9.54 om undantagsfallet. Detta & en
undantagssituation som anger nér lagens diskrimineringsforbud inte
gdller trots att fraga & om diskriminering. Situationen skall skiljas fran
den nér diskriminering inte alls fordigger; da finns heller inget skal att
préva om diskrimineringen kan varatillaten.

Aven nér det frégor om indirekt diskriminering & utgangspunkten
den att arbetstagaren dler den arbetsstkande skall gora antagligt att han
eler hon har blivit diskriminerad. Detta gor han dler hon genom att visa
att det till synes neutrala kriteriet, bestdmmelsen dler forfaringssattet
missgynnar en vasentligt stérre andel av den grupp funktionshindrade
han dler hon anser sig tillhdra jamfért med ovriga grupper. Om detta
uppfylls fordigger vad som i bland kallas for ett prima facie fall av
indirekt diskriminering. Arbetsgivaren skall da for att freda sig fran
anklagdsen om oOvertrédelse av diskrimineringsforbudet visa dels ait
kriteriet, bestdmmelsen dler forfaringsséttet motsvarar ett objektivt
godtagbart verksamhetsbehov, des att kriteriet, bestdmmesen dler
forfaringssattet ar lampligt for att nd behovet, dds att kriteriet,
bestammelsen dler forfaringsséttet ocksd & nodvandigt for att na
behovet. Vid den beddmning som skall goras handlar det om att se till
vilket syfte arbetsgivaren haft. Om syftet &r acceptabelt blir fragan om
den valda metoden & lamplig/andamdlsenlig for att nd syftet. Vid
bedomningen av om kriteriet etc. & nodvandigt for att na syftet bor
domstolen stédlla sig frdgan om arbetsgivaren har  ndgot
handlingsalternativ. Finns inget sddant &r kriteriet etc. nodvandigt. Ar
det & andra sidan sa att det finns alternativ bor tillampningen av kriteriet
etc. anses strida mot diskrimineringsforbudet.

Efter samrdd med EDA- och SEDA-utredningarna & det var
uppfattning att det inte & behdvligt att genom uttrycklig reglering i lagen
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ange en lésning av bevisfragorna. En sddan ordning skulle kunna
innebdra en lasning som kan bli olycklig vid en framtida utveckling av
bevisfragorna i EG-domstolen. Det finns i stéllet anledning att formoda
att bevisfragorna, aven utan uttryckligt stod i lagen, kommer att |Gsas i
réttstillampningen i enlighet med de riktlinjer vi nu angett.

9.10  P&dljder

Utredningens forslag: Skadestand och ogiltighet bor vara de réttsiga
pafoljder som kan fdlja pd Gvertradelser av diskrimineringsforbuden.
Skadestand bor vidare kunna utgd om en arbetstagare, som anmalt sin
arbetsgivare for diskriminering, utsitts for repressalier, liksom da
arbetsgivaren inte fullgor sin skyldighet att utreda trakasserier pa
arbetsplatsen dler inte vidtar atgarder for att dessa skall upphora.

Jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering foreskriver
skadestand och ogiltighet som pafdljder vid Overtraddser av
diskrimineringsférbuden. Dessa &r de gangse arbetsréttsliga pafoljderna
vid lagbrott och det & naturligt att de géller aven i den nya lagen. En
annan tankbar réttsfoljd av diskriminering av arbetsstkande och
arbetstagare skulle kunna vara att den som forbigétts vid anstéllning
dler befordran etc. gavs rétt att erhdlla dler tilltrada den onskade
anstélliningen dler befattningen. Den ordningen - som inte forekommer i
anstéllningsskyddslagen, jamstélidhetdagen eler lagen mot etnisk
diskriminering - & dock inte l&mplig. Redan hénsynen till
anstallningstryggheten for den person som faktiskt kan ha erhallit
befattningen etc. - och som inte behtver ha nagon dd i det
diskriminerande forfarandet - talar mot en sadan rétt. Dessutom skulle
en sadan ordning innebdra bl.a. att det kom att dréja en tid innan
anstallningsforhdlandena genom domstols prévning blev definitiva.
Detta kan inte vara lampligt vare sig med hansyn till de arbetstagare
saken ror dler arbetsgivarens verksamhet.

9.10.1  Skadestand

Enligt jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering &r
skadestand den huvudsakliga sanktionen vid Overtraddser av
diskrimineringsforbuden. Eftersom skadestand & den dominerande
formen for arbetsréttsliga sanktioner ocksd generdlt, passar lagarna
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darmed ini det system av lagar och avtal som finns pa det arbetsréttsliga
omradet.

Skadestandspafdljden har en dubbe funktion: den skall avskracka
fran Overtradelser av diskrimineringsforbuden och ge kompensation t
den som drabbats av diskriminering. EG-domstolen har, nér det géler
skadestand pa grund av  konsdiskriminering i strid  med
likabehandlingsdirektivet, angett nagra allmanna utgangspunkter for hur
skadestand skall bestammas, i de fall di det enskilda landet valt
skadestand som sanktion mot Overtradelser mot direktivet. Ett
skadestand som utgor pafolid for  en  Overtraddse  av
diskrimineringsforbudet  skall, enligt domstolen, vara &gnat att
sikerstdlla ett faktiskt och effektivc domstolsskydd, ha en redlt
avskrackande effekt pa arbetsgivaren och under alla omstandigheter sta i
rimlig proportion till skadan. Ett rent symboliskt skadestand uppfyller
inte kraven (Draehmpaehl p. 25).

EG-ratten saknar regler om diskriminering pa grund av
funktionshinder, och det ar inte givet att domstolens uttalanden i fragor
om konsdiskriminering utan vidare skulle vara bindande for inhemska
svenska regler om diskriminering pa grund av funktionshinder. Men
uttalandena bor @nda kunna tjana som belysning och vagledning.

Vi anduter oss till domstolens utgangspunkter. De kan ocksa
uttryckas med att, med utgangspunkt i likabehandlingsgrundsatsen, ett
skadestand i princip bor utformas si att det & kannbart for den
skadevdllande - arbetsgivaren skall inte kunna "kopa sig fri” till en
mattlig kostnad - och anpassat till det enskilda fallet och den skada som
de facto uppstatt.

Arbetsratten skiljer mellan ekonomiskt skadestand, som utgor
kompensation for forlust i form av t.ex. mistad 16n och andra férmaner,
och allmént skadestdnd - idedlt skadestdnd - som utgér en
kompensation for den krénkning ett lag- dler avtalsbrott inneburit.

Fréagan om ekonomiskt skadestand till arbetssokande

En forsta fraga & om arbetssokande som inte blir anstéllda skall ha
mdjlighet att erhdlla ekonomiskt skadestand. Enligt jamstalldhetslagen
och 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering utgar allmént skadestand vid
dla former av otilldten konsdiskriminering respektive etnisk
diskriminering, till bade arbetssokande och arbetstagare, medan
majlighet till ekonomiskt skadestand finns endast for arbetstagare som
diskrimineras. En arbetssokande som vid anstdllning utsétts foér
diskriminering kan alltsd erhdlla alméant men inte ekonomiskt
skadestand.
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Vi andluter oss till denna ordning. Att arbetsstkande inte skall kunna
erhdlla ekonomiskt skadestand & motiverat bade av principiella och
praktiska skal. Ett ansprék pa ekonomisk kompensation for mistad 16n
m.m., maste grundas pa att den arbetsstkande skulle ha en principidl
rétt till en viss anstallning eler atminstone till de formaner som foljer av
anstallningen. Nagon sadan rétt att bli anstélld dler till de formaner som
fojer med en anstédllning finns inte pa den privata delen av
arbetsmarknaden vare sig enligt jamstélldhetslagen, lagen mot etnisk
diskriminering eler pa annan réttsig grund. Inte ens den av flera
arbetssikande som & mest kvalificerad for en viss anstéllning kan havda
et sddant ansprdk med krav  pa  réttdig  giltighet.
Antidiskrimineringslagarna ut6var forvisso et ekonomiskt tryck pa
arbetsgivaren - namligen hotet om skadestand - men ger inte rétt till vare
sig anstallningen som sadan dler formanerna. Om en sadan rétt till viss
anstallning dler befattning skall galla maste den darfor tillskapas, t.ex.
genom att skrivas in i lagarna. Detta vore ett inte obetydligt avsteg fran
de synsétt som hittills gallt inom den svenska arbetsrétten. Vi anser att
det nu inte finns tillrackliga skal for att pa det sittet ytterligare
kringskéra arbetsgivarens dutliga bestdmmanderdtt i vae av
arbetstagare. Skadestandssanktionen far sigas vara en tillrackligt
ingripande pafdljd, i synnerhet om ersattningsnivan halls pa en niva som
mer effektivt sakerstéller den preventiva funktionen (se strax nedan). Vi
foreslar sdledes inte en ny réattsprincip av den diskuterade inneborden.

Det kan erinras om att arbetssbkande pa den offentliga
arbetsmarknaden via rétten att dverklaga anstéllningsbeslut kan hévda
och genomdriva en rétt till att erhdlla en viss anstallning. Med nagra fa
undantag kan dock inte heller den som &r offentligt anstalld ytterst havda
en ratt att behdlla anstdliningen eler befattningen i sig. Den offentlige
arbetsgivare kan sdledes oftast frigora sig fran ett anstallningsavtal
medan detta alltid galler for den private arbetsgivaren. Domstolarna kan
visserligen med stod t.ex. i anstéllningsskyddslagen ogiltigférklara en
uppsagning, men aven efter en sddant beslut kan den arbetsgivare som
inte onskar ha en viss person anstdlld "kopa sig fri” fran
anstallningsforhallandet genom att erlagga skadestand.

Det far vidare anses att de praktiska svarigheter som uppkommer i et
fal dad en dler flera arbetsstkande diskrimineras genom samma
anstéllningsbeslut, talar emot att diskriminerade arbetsstkande skall ha
rétt till ekonomiskt skadestand. Ofta maste det vara svart att med rimlig
precision uppskatta storleken av den framtida skada den arbetssokande
kan komma att lida, redan av det skélet att det saknas Gverenskommelse
om vilken 16n den forbigangne skulle ha erhdllit om han dler hon blivit
anstalld. Man kan naturligtvis bestdamma skadestandets storlek utifran
I6nen hos den person som blev anstalld; om nagon blev anstédlld. Inte
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heler dd skulle man dock na fram till annat &n en ungefarlig
uppskattning av den lidna skadan. Det |ar vara osdkert vid vilken
tidpunkt den arbetsstkande skulle ha borjat uppbéra 16n och hur lange
han ler hon skulle ha blivit kvar i arbetet. | synnerhet i det fall det pa
den enskilda arbetsplatsen tillampas fri 16nesattning, kan man i en sadan
situation knappast alls tala om erséttning av liden skada. Och om flera
arbetssokande diskriminerats uppkommer fragan om de alla skall ha réatt
till ekonomiskt skadestand ven i det fall da arbetsgivaren aldrig avsett
att anstélla fler an en person. Att I6sa en sadan ”konkurrenssituation”
mellan arbetssokande med ett dliggande for domstolen att rangordna de
sokande och bevilja den mest meriterade skadestand, skulle leda till extra
omgang och indirekt innebdra att tvisten kom att std melan de
arbetssikande och inte mot arbetsgivaren. Det forefaller inte tilltalande.

Den som redan & anstélld hos en viss arbetsgivare & samtidigt
arbetssikande hos samma arbetsgivare om han eler hon stker en annan
befattning. Inte hdler i detta fall bér, av samma skal, ekonomiskt
skadestand utga till den som inte befordras till éler anstélls pa den nya
befattningen.

Nar det géller 16n och andra formaner som foljer med en anstélining
framtrader en skillnad mellan arbetssokande och arbetstagare. Aven om
ingen av dem har rét till anstdllningen som sddan, innebar
skadestandsreglerna i anstallningsskyddslagen, jamstélldhetslagen och
lagen mot etnisk diskriminering att den uppsagde arbetstagaren, men inte
den diskriminerade arbetssokanden, har ett réttsligt grundat ansprak pa
de formaner som &r forknippade med den anstallning han gatt miste om
genom arbetsgivarens lagstridiga handlande. Den rétten till ersttning
bor finnas &ven enligt den nya lagen. Det betyder att en arbetstagare,
men inte en arbetssokande, far sin ekonomiska forlust ersatt aven i fall
av diskriminering pa grund av den nya lagen.

Ekonomiskt skadestand till arbetstagare vid diskriminering

En sérskild fraga & hur det ekonomiska skadestandet till arbetstagare
skall berdknas. Utgangspunkten bor vara att arbetstagarens faktiska
forlust skall erséttas, han dler hon skall i princip forsditas i samma
situation som om det diskriminerande férfarandet inte forekommit. |
enlighet med allmédnna skadestandsréttsliga principer har dock den
diskriminerade att stka halla nere sin skada, t.ex. genom att soka andra
anstéllningar i rimlig utstréckning. anstéllningsskyddslagen innehaller
regler om begrénsning i tiden pa sa satt att skadestandet berdknas med
utgangspunkt i arbetstagarens sammanlagda anstallningstid  hos
arbetsgivaren nar anstallningsforhdllandet upploses. Den som varit
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anstélld tio & dler mer ehdler maximalt skadestand, med
32 manadsloner. Jamstalldhetslagen och 1994 &rs lag mot etnisk
diskriminering innehdller inte ndgon begransningsregel i tiden utan
Overlamnar berdkningen till réttstillampningen med anvisningen i
motiven att anstallningsskyddslagen regler naturligen kan tjéna som
utgangspunkt.

Det kan namnas att EG-domstolen i nagra avgdranden som gallt
konsdiskriminering gett uttryck for en avvisande hallning gentemot i
forvag bestamda begransningar av ekonomiskt skadestand, i vart fall nér
det gallt forhallandevis 1&gt hadllna skadestand sdsom t.ex. ersttning
motsvarande tre manadsicner. AD och domstolarna ar vél skickade att
handha den bedémning av skadestandets storlek som maste goras i det
enskilda fallet. Det & naturligt att anstallningsskyddslagens regler och
AD:s praxis far tjana som en végledning i dessa fragor. Vi ser ingen
anledning att ge ndgra andra anvisningar om det ekonomiska
skadestandets berdkning @n de som lamnats i forarbetena till de nu
befintliga arbetsréttsliga lagarna.

Allmant skadestand vid diskriminering

Berakningen av allméant skadestand pa grund av diskriminering bor ske
enligt de principer AD regelméssigt tillampar. Har torde vara av
betyddse diskrimineringens art och de faktiska omstandigheterna kring
det diskriminerande forfarandet, vidare i ndgon man arbetsgivarens
uppsdt m.m. Néar det gdller skadestandets storlek kan alltsa
arbetsgivarens beveke segrunder fa betydelse. | princip bor gélla att ett
avsiktligt diskriminerande forfarande leder till ett hogre skadestand an ett
oavsiktligt.

Det & nog ofrankomligt att domstolarna bestammer allmanna
skadestdnd pa grund av diskriminering med beaktande av de
ersattningsnivaer som regelmassigt tillampas vid felaktiga uppsagningar
och avskedanden enligt anstallningsskyddslagen. Typiskt sett maste det
sdgas vara alvarligare att exempevis genom en uppsagning mista en
anstallning, an att inte komma ifraga for en anstéllning. | princip &r det i
det forra fallet dessutom fraga om skadestand i ett avtalsforhdlande,
medan det i anstéllningsfallet & frdga om et utomobligatoriskt
skadestand. Det kan ifragasdttas om inte det moment av illojalitet i
avtalsrelationen som torde ligga i uppsagningsfallet, motiverar att ett
hogre skadestand typiskt sett doms ut vid en uppsagning jamfort med
t.ex. en nekad anstéllning. Den huvudregeln tycks dock vara forenad
med betydande undantag. | nagot fall kan de faktiska omstandigheterna
sakerligen vara sadana att arbetsgivarens felaktiga uppsagning ter sig
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som en mindre krénkande handling én ett nekande anstallningsbeslut
dler annat diskriminerande forfarande enligt den lag vi foredar. Var
slutsats ar att berdkningen av det allménna skadestandet bor Gverlamnas
till rattstillampningen pa gangse sétt, utan att det i forarbetena lamnas
sarskilda riktmérken dler andra anvisningar an dem som hittills antytts.

Frégan om skadestand vid repressalier

En arbetstagare som utsétts for repressalier till foljd av en anmélan mot
arbetsgivaren for diskriminering bor kunna tillerkannas skadestand.

Av samma skal som anforts i fraga om diskriminering bor den
arbetstagare som utsétts for repressalier kunna tillerkdnnas ekonomiskt
skadestand for den forlust som uppstér till foljd darav. Arbetstagaren
bor darfor kunna kréva erséttning for mistad 16n och andra formaner
liksom erséttning for faktiska utlagg. | fraga om hur sddant skadestand
bor kunna beraknas hanvisas till vad som anforts i fraga om ekonomiskt
skadestand vid diskriminering.

Allmént skadestand bor vidare kunna utga for den krankning som
behandlingen innebér.

Fragan om skadestand vid arbetsgivarens underlatenhet att utreda
och vidta atgarder mot arbetskamraters trakasserier

En arbetsgivare som far kannedom om att en funktionshindrad
arbetstagare utsatts for trakasserier pa grund av funktionshindret &r -
enligt utredningens forslag - skyldig att utreda de nérmare
omstandigheterna i frégan och, i forekommande fall, vidta de atgarder
som skaligen kan kravas for att trakasserierna skall upphora.
Utredningens forslag bygger i denna del pa att det ytterst bor vara
arbetsgivarens  ansvar att arbetsplatsen & fri fran trakasserier.
Arbetstagare som trakasseras av sina arbetskamrater férmodas i de allra
flesta fall lida skada genom att den personliga integriteten krénks. Leder
trakasserierna till sjukskrivning, l&karbestk m.m. kan dessutom en
ekonomisk skada uppsta till foljd av trakasserierna. For att begransa en
sadan skada dler risken harfor, liksom naturligtvis for den allméanna
trivseln pa arbetsplatsen, &r det av storsta varde att arbetsgivaren vidtar
de atgarder som skaligen kan kravas for att trakasserierna skall upphora.
| syfte att arbetsgivaren fullgor sina aligganden, liksom som for att
kompensera den krankning en underldtenhet att utreda dler att vidta
erforderliga &tgéarder innebadr, bor bestammelsen vara sanktionerad.
Arbetsgivaren bor kunna dlaggas att utge allméant skadestand for den
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krénkning underldtenheten innebdr. Daremot bor arbetsgivaren inte
kunna dlaggas skyldighet att utge ekonomiskt skadestand for en sadan
underldtenhet. Denna installning &r foranledd av de svarigheter att leda i
bevis att det & arbetsgivarens underlatenhet och inte arbetskamraternas
trakasserier som orsakat den ekonomiska skadan. Alternativt vore det
majligt att gbra arbetsgivaren ansvarig for arbetskamraternas
trakasserier men en sadan skyldighet &r principiellt betanklig och avvisas
darfor.

En sérskild jamkningsr egel

Skadestand enligt den nya lagen bor dutligen kunna anpassas efter
omstandigheterna i det enskilda fallet. En jamkningsrege enligt monster
fran bl.a 38 § tredie stycket anstdllningsskyddslagen och andra
arbetsrattsliga lagar bor darfor finnas. Skadestand bor kunna séttas ned
dler till och med het falla bort, t.ex. om en arbetsgivare spontant eler
efter pdpekande vidtagit réttedse av et beslut dler om arbetsgivarens
handlande & ursdktligt med hénsyn till oerfarenhet dler bristande
kunskaper o.d. Jamkningsmdjligheten gdller bade almént och
ekonomiskt skadestdnd, men kan i enlighet med praxis fran
anstéllningsskyddslagen antas komma att tillampas i férsta hand vad
gdller allmént skadestand.
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0.10.2  Skadestand nér flera diskrimineringsgrunder ar
tillampliga samtidigt m.m.

Ett diskriminerande forfarande kan innebéra att en arbetsgivare blir
skadestandsskyldig mot en arbetssokande dler arbetstagare pa flera
grunder samtidigt. En uppsagning kan t.ex. std i strid med bade
anstéllningsskyddslagen och jamstélldhetslagen eler en arbetsstkande
kan vid anstallning bli diskriminerad enligt bade jamstalldhetsiagen,
lagen mot etnisk diskriminering och den nya lagen. Denna sorts
regelkollision &r inte en ny situation i den svenska arbetsrétten och det
faktum att arbetsgivaren bryter mot flera regler far som i andra
sammanhang ses som en férsvarande omstandighet som typiskt sett bor
medfora att skadestandet satts hogre an annars hade blivit fallet.

En annan situation &r att ett diskriminerande férfarande innebér att en
arbetsgivare samtidigt blir skadestandsskyldig mot flera arbetsstkande
dler arbetstagare, pa samma dler flera olika grunder. Exempelvis kan
tankas forekomma i ett anstéllningsforfarande att en arbetstagare blir
forbigangen pa grund av sitt kon, varvid jamstalldhetslagen ar tillamplig,
och att en annan sokande nekas anstéllning pa grund av funktionshinder;
da & den nya lagen aktuel. Det kan ocksa forekomma att flera personer
var och en kan aberopa flera diskrimineringsgrunder.

Till en borjan skall konstateras att inget hinder finns for att anse att
flera personer blivit diskriminerade i samma &rende. Det faktum att, vid
anstdllning, endast en person av de forbigangna kan vara den som legat
narmast till att bli anstélld, innebér inte att de andra arbetssokande inte
skulle kunna anses ha blivit diskriminerade.

Jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering innehdller for
sadana fall da flera diskrimineringsgrunder samtidigt &r aktuella, en
likalydande reglering av innebtrd att arbetsgivaren skall betala
skadestand med ett belopp som om endast en arbetstagare blivit
diskriminerad och att det beloppet sedan skall fordedas lika melan
samtliga diskriminerade (25 § jamstélldhetslagen, 13 § lagen mot etnisk
diskriminering).

En fordd med denna ordning & att domstolen, ndr den skall
bestamma skadestand till de diskriminerade personerna, inte behGver
rangordna dessa pa si sitt att det prévas vem som blivit " mest
diskriminerad”. En motsatt ordning kunde i och for sig tankas. Den
skulle d& ndrmast innebara att den person som blivit ” mest krankt” ocksa
borde ha hogst allmént skadestand. Men enligt jamstélldhetslagen och
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lagen mot etnisk diskriminering racker det altsa att domstolen
konstaterar att flera personer blivit diskriminerade. Denna begransning
har processekonomiska fordelar och anses ocksa sta i samklang med
arbetsgivarens i princip fria anstélningsratt pa den privata delen av
arbetsmarknaden. Arbetsgivaren har ju alltjamt rétt att fritt valja mellan
personer av samma kon sdvitt avser jamstalldhetslagen.

Ett sddant delat skadestand har emellertid dven nackddar. Vi har
ovan refererat till att ett skadestand bor anpassas till det enskilda fallet.
Det &r principidlt betankligt att det allménna skadestandet inte bestams
efter en provning av storleken av den krankning den enskilde
arbetsstkanden dler arbetstagaren utsatts for. Visserligen &r det vanligt
att just allménna skadestand bestams ganska schablonmassigt, kanske
utan sarskild bevisforing dler sarskilt ingdende provning betraffande den
berérda individens lidande. Det & dock svart att forestdlla sig att flera
personer, som genom et och samma arbetsgivarebeslut pa et
diskriminerande sétt forbigatts, upplever samma grad av krankning och
att krénkningen blir mindre for att erfarenheten ddlas av flera.

Moddlen i jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering
utgar emellertid fran den tanken och frangar darmed alldeles det som bor
ses som en huvudrege - namligen att skadestand skall bestdmmas efter
liden skada snarare &an efter hur manga skaddidande som &r
ersattningsberattigade.

Skadestandspafoljden anses vidare allmént ha en forebyggande effekt
pa s st att arbetsgivare infor risken att behdva erlagga skadestand
skall avstd fran diskriminerande handlande. Ju hogre det hotande
skadestandet kan bli, desto storre preventiv verkan. Den faktiska
effekten av det deade skadestandet verkar i motsatt riktning;
arbetsgivaren kan kranka flera personer till ”samma pris’ som om han
diskriminerar endast en person. | den meningen far han "rabatt” och han
tvingas inte anstranga sig for att undvika et diskriminerande
handlingssétt.

Som anmérkts ovan har EG-domstolen, ndr det galer
konsdiskriminering, slagit fast aftt skadestdnd skall ha en redlit
avskrackande effekt och st i rimlig proportion till skadan. Det delade
skadestandet leder till minskad erséttning for individen och kan darmed
minska den enskildes bendgenhet att gora géllande sina réttigheter.
Domstolen har ansett att ett sadant resultat inte Gverensstammer med ett
effektivt réttsskydd och att det inte har en tillrécklig redlt avskréckande
verkan (jfr van Colson, Rec. 1984 s. 1981, Marshall I, Rec. 1993 s.1-
4367 och Draehmpaehl p. 39-40).

Det kan anméarkas att anstallningsskyddslagen inte innehdller
bestammeser om delat allmant skadestand vid feaktiga, samtidiga
uppsagningar av flera personer.
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Det delade skadestandet bor mot bakgrund av vad nu sagts inte vara
en dd av den nya lagen. Vi foredar i stélet att reglernai fall da flera
diskriminerats utformas enligt fdljande. Domstolen har att i ett férsta
steg konstatera hur manga arbetssokande dler arbetstagare som blivit
diskriminerade. Sa langt - for fragan om otilldten diskriminering
fordigger - saknar arbetsgivarens syfte med sitt handlande i princip
betydese. | et andra steg skall skadestandets storlek till var och en av de
skaddlidande bestdammas. | detta skede & avgorande vilken faktisk skada
varje individ drabbats av. Berdkningen bor ske enligt de principer som
har redovisats ovan vid bestdmmande av allmant skadestdnd. Aven om
det ror sig om en situation da arbetsgivaren redan frén borjan avsett att
anstélla, befordra etc, endast en person finns inget som hindrar att det
visar sig att den arbetsgivare som utifrén diskriminerande
bevekelsegrunder valt bort fler personer daggs att utge skadestand till
flera; nagon har inte kommit i fraga pa grund av sitt kon, nagon har
forbigétts pa grund av sin ras, nagon pa grund av et funktionshinder
osv. De skadestandsbelopp som slutligen doms ut skall motsvara den
lidna skadan. Det &r inte givet att alla arbetssokande erhdller samma
belopp.

Denna ordning medfor kanske mer arbete och hdgre kostnader for
parterna och for domstolen. Den kostnadsméassiga aspekten ar dock
knappast den viktigaste. Inte heller behtver den ordning vi foreslar
innebéra att det & nodvandigt att domstolen gor en rangordning mellan
de diskriminerade personerna, vare sig nar det galler vem av de
forbigngna som var "narmast” att bli anstalld eler om det typiskt sett
skall anses vara mest krénkande att bli diskriminerad pa grund av kon,
ras etc., funktionshinder eller pa grund av sexuell laggning.

Domstolarna & for Ovrigt inte ovana vid att gora differentierade
beddmningar av liden skada. Inom arbetsrétten prévas ofta fall dér
uppsagningar befinns std i strid med anstallningsskyddslagen och dar
skadestanden bestams till olika belopp for olika uppsagda arbetstagare.

En fordd med den I6sning vi foreddr & att ala diskriminerade
arbetstagare inte maste framféra sina ansprak i samma rattegang, vilket
ar fallet enligt jdmstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering.
Det forefaller vidare som om forslaget innebér en forenkling for det fall
en arbetsgivare tréffar forlikning med ndgon dler flera diskriminerade
arbetstagare. Om ordningen med et delat skadestand tillampas har det
ansetts dvila arbetsgivaren att visa att han ingétt en forlikning, varvid det
forlikningsvis utgivna beloppet avréknas fran det skadestand ovriga
arbetstagare kan fa ut dler i vart fall beaktas nar det géller att faststalla
ersattningen till vriga skadelidande. Det framstar som tilltalande att en
arbetstagares skadestand i domstol inte skall paverkas av vad en annan
arbetstagare kunnat férhandla sig till utom rétta.
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9.10.3  Ogiltighet

Jamstélldhetslagen foreskriver att avtal som foreskriver dler medger
sadan konsdiskriminering som &r otillaten enligt lagen & ogiltiga. Vidare
skall en avtalsbestammelse dler en réttshandling fran en arbetsgivare
som innebdr att en arbetstagare diskrimineras férklaras ogiltig om
arbetstagaren begér det (23-24 88). Sadan ogiltighet kan drabba bade
kollektivavtal och enskilda anstdlinings- eler andra avtal. En
réttshandling som kan ogiltigforklaras &r t.ex. en uppsagning.

Aven enligt lagen mot etnisk diskriminering galler att diskriminerande
avtal &r ogiltiga och att avtal och réttshandlingar kan ogiltigforklaras pa
arbetstagares begéran.

Dessa regler anger i princip att diskrimineringsforbuden i lagarna &r
tvingande. Motsvarande regler bér ges i den nya lagen och férarbetena
till jAdmstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering bor kunna
tjdna som véagledning for tillampningen aven av den nya lagen.

For det fall ett avtal (het) ogiltigforklaras kommer vissa fragor att
sta oreglerade, vilket kan vara olampligt i det enskilda fallet. Som anfors
i forarbetena till lagen mot etnisk diskriminering & t.ex. en
ogiltigforklaring av gélande lonevillkor inte ndgot positivt for en
arbetstagare om inte domstolen sanmtidigt féreskriver vad som skall gélla
i stéllet. Lagen mot etnisk diskriminering innehaller darfor enligt monster
fran 36 § avtalslagen en bestammelse om jamkning av avtalsinnehdll. En
bestammelse i ett avtal med arbetsgivaren skall enligt lagen antingen
jamkas dler forklaras ogiltig om arbetstagaren begdr det. Om
bestammesen har sddan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att avtalet i ovrigt skall gdlla med ofdrandrat innehdll, far
dessutom avtalet jamkas &ven i annat hénseende dler ogiltigforklaras i
sin helhet. En sadan mdjlighet till partiell andring i avtalsinnehdll bor
finnas aven i den nya lagen. For stadgandets tillampning kan vagledning
hamtas fran motsvarande reglering i avtalslagen. - Jamstalldhetslagen
saknar motsvarande bestdmmelse.

| enlighet med vad som gédler for konsdiskriminering och etnisk
diskriminering bor slutligen avtal, som tréffats fére en tvists uppkomst
och som innebér att en framtida tvist angaende tillampning av den nya
lagen skall avgdras av skiljeman utan forbehdll om rétt for parterna att
klandra skiljedom, inte fa goras géllande. Detta pakallar et tillagg i 1
kap. 3 § lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister.

9.11  Uppgiftsskyldighet mot enskilda
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Utredningens forslag: En enskild arbetssokande som inte har anstallts
eler en arbetstagare som inte har befordrats dler tagits ut till utbildning
for befordran bor ha rétt att pa begaran fa en skriftlig uppgift av
arbetsgivaren om arten och omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet
och andra jamférbara meriter i frdga om den som fick arbetet dler
utbildningsplatsen.

For att kontrollera hur en arbetsgivaren forfarit i ett enskilt arende dler
hur han dler hon i almanhet forfar | anstéliningss och
befordringsérenden samt vid uttagning till utbildning for befordran bor
nagon form av skyldighet finnas for arbetsgivaren att lamna
upplysningar om hur han dler hon forfar i sddana @renden.

Enligt jamstélldhetslagen har en arbetssbkande som inte har anstéllts
dler en arbetstagare som inte har befordrats dler tagits ut till utbildning
for befordran rétt att pa begéran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren
om arten och omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra
jamforbara meriter i frdga om den av motsatt kon som fick arbetet dler
utbildningsplatsen. Motsvarande bestdmmelse finns i lagen mot ethisk
diskriminering med det till&gget att det fordras att den arbetsstkande
eler arbetstagaren misstanker att han eler hon utsatts for diskriminering
(otillborlig sarbehandling).

Utredningen anser det rimligt att kréva att en arbetsgivare blir skyldig
att for en enskild arbetssbkande dler arbetstagare redovisa
grundldggande uppgifter om den person som anstéllts, befordrats eler
tagits ut till utbildning for befordran. En bestdmmese motsvarande den
som finnsi jamstalldhetslagen foresl s darfor.

Det kan emdlertid intréffa att en arbetssokande dler en arbetstagare
som vill pavisa att han eler hon blivit diskriminerad i ett enskilt &rende
anser sig nddgad att visa ett monster i arbetsgivarens sétt att rekrytera
ler befordra dler hur hela det enskilda anstélIningsforfarandet gick till.
En alméan skyldighet att pd begédran av varje arbetsstkande dler
arbetstagare redovisa t.ex. tillvagagangssattet vid tidigare anstallningar
dler samtliga medsokandes meriter & betydligt mer langtgéende &n vad
bade jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering foreskriver.
En sadan skyldigt kan dessutom befaras bli orimligt betungande for
arbetsgivaren. Nagon skyldigt att |amna sadana uppgifter till en enskild
foreslas darfor inte.

Déaremot kan det bli en uppgift fér Handikappombudsmannen att
krava in uppgifter av sadant slag och sadan omfattning, se avsnitt
9.12.1.

Vare sig i jamstalldhetslagen eler i den nuvarande lagen mot ethisk
diskriminering & uppgiftsskyldigheten mot en enskild sanktionerad. En
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enskild som inte erhaller de uppgifter han dler hon har rétt att krava kan
emdlertid vanda sig till den ombudsman som har i uppgift att utbva
tillsyn av lagens efterlevnad. Motsvarande bor enligt var uppfattning
gadllaenligt den nu féreslagna lagen.

9.12  Tillsynen av lagens efterlevnad

Utredningens férslag: Handikappombudsmannen bér utdva tillsynen av
lagens efterlevnad. | detta syfte bor ombudsmannen ges befogenheter att
uppmana en arbetsgivare att |amna ut uppgifter och att komma till
Overlaggningar.  Uppgiftsskyldigheten bor  kunna forenas med
vitesforeldggande. Handikappombudsmannen bor dérutéver ges en
processféranderoll.

| avsnitt 4.6.5 har angetts att Handikappombudsmannen har till uppgift
att bevaka fragor som angar funktionshindrade personers réttigheter och
intressen. Nagra begransningar i ombudsmannens verksamhetsomrade
anses inte fordigga. Ombudsmannen kan darfér verka i hea
samhdllslivet, varmed forstas forutom arbetslivet, sadana verksamheter
inom den offentliga eler enskilda sektor av samhéllet som t.ex. skolan,
boendet, hdlso- och gukvarden, foreningdivet och naringdlivet.
Ytterligare ansvarsomraden &r att verka for att brister i lagar och andra
forfattningar, savitt avser funktionshindrade, avhjalps samt att initiera
till Overlaggningar med myndigheter, foretag m.fl. i syfte att motverka
att funktionshindrade missgynnas eler pd annat sétt utsétts for oréttvis

dler  krénkande behandling. |  sistndmnda  syfte  skall
Handikappombudsmannen &ven verka genom information och pa annat
liknande sétt.

Med de uppgifter Handikappombudsmannen har i dag ar det naturligt
att myndigheten aven ges ansvaret for tillsynen av denna lags
efterlevnad. Detta torde med hénsyn till innehallet i direktivet dven vara
en uppfattning regeringen delar. N&gon egentlig &andring av
Handikappombudsmannens verksamhet avses genom infOrandet av lagen
inte ske pa annat sétt an att Handikappombudsmannen far fora talan i
diskrimineringstvister. Handikappombudsmannens arbete [
hittillsvarande former mot diskriminering kan inte forutses fa mindre
betydd se sedan en lag mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder trétt i kraft. Det & va uppfattning att
Handikappombudsmannens foérebyggande och breda arbete aven i
fortsdttningen kommer att vara samma grundldggande betydelse som
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hittills. Den nya lagen formodas emdlertid bli ett bra komplement till
Handikappombudsmannens verksamhet, savitt avser arbetslivet.

9.121 Namare om Handikappombudsmannens
befogenheter m.m.

En arbetsgivares skyldighet att lamna ut uppgifter il
Handikappombudsmannen kan uppkomma vid i huvudsak tva typer av
situationer. Den ena & ndr en arbetstagare dler arbetssokande vander
sig till ombudsmannen for att hévda sin rétt mot en trilskande
arbetsgivare for fa ut uppgifter i enlighet med vad som anforts i avsnitt
9.11. | de fall ombudsmannen da agerar & det i forsta hand for att bista
den enskilde och inte ett led i den egna verksamheten. Att arbetsgivaren
dven did har en skyldighet att lamna ut uppgifterna, bor framga
uttryckligen i lagtexten. Den andra situationen da arbetsgivarens
uppgiftsskyldigheten bor kunna initieras omfattar ocksd dennes
forhallanden till arbetssdkande och arbetstagare. Uppgifterna skall da
behtvas for ombudsmannens egna verksamhet pa arbetslivets omrade.

Om uppgifterna behtvs i ombudsmannens egna verksamhet bor
vidare finnas en skyldighet for arbetsgivaren att komma till
Overlaggningar med Handikappombudsmannen.

Bade Jamstalldhetsombudsmannen (JamO) och ombudsmannen mot
etnisk diskriminering (DO) kan vid vite fordégga en arbetsgivare att
fullgdra sin uppgiftsskyldighet. Motsvarande befogenhet bor lamnas
Handikappombudsmannen i de fall en arbetsgivare inte sévmant
efterkommer ombudsmannens uppmaning lamna ut begérda uppgifter till
ombudsmannen. Detta bér &ven gélla ndr Handikappombudsmannen i
forsta hand agerar ombud fér en enskild arbetstagare dler
arbetssdkande.

Handikappombudsmannens vitesforeldgganden, bdr i enlighet vad
som anfors i nasta avsnitt, kunna Overklagas till den nuvarande
Namnden mot etnisk diskriminering som foredas byta namn till
Diskrimineringsnamnden.

Handikappombudsmannen bér, liksom DO och JAmO, kunna féra
talan om utddmande av vite vid tingsrétt.

Enligt jamstélldhetslagen har JamO rétt att fora talan i ma om
konsdiskriminering for en enskild arbetstagare dler en arbetssokande,
om den enskilde medger det och JAmO finner att en dom i tvisten &r
betydd sefull for rattstillampningen eler det annars finns sarskilda skél
for det. Motsvarande galler for DO. En sadan talan fors i AD. N&r en
arbetstagarorganisation har rétt att fora talan far emdlertid
ombudsmannen endast féra talan om organisationen avstar fran sin rétt.
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Utredningen foreslar att motsvarande rétt [&mnas
Handikappombudsmannen.

Huruvida Handikappombudsmannen i dag besitter sddan kompetens
eler vana av att fora process i domstolen & obekant for utredningen. |
de fall myndigheten beslutar att driva et diskrimineringsmal till domstol
bor denna dérfér ha majlighet att anlita ombud. Motsvarande géller idag
for DO och Justitiekanslern enligt de instruktioner som reglerar dessa
myndigheters verksamhet. Denna mdjlighet att stélla ombud bér
motivera  ett  sarskilt  tillagg harom i instruktionen  for
Handikappombudsmannen. JamO & andra sidan har inte ansetts ha
motsvarande mgjlighet att stélla ombud fér sig. Instruktionen fér JamO
gor det endast mgjligt att delegera vidare viktigare uppgifter till
stéllforetradande JamO.

Handikappombudsmannen foreslas vidare rétt att tillsammans med
diskrimineringstvist enligt denna lag fora talan som ombud for den
enskilde i tvist pd annan grund om ombudsmannen finner att sa
lampligen bor ske i samma rattegang. Det kan t.ex. vara fraga om att
angripa en uppsagning &ven med stdd av anstéllningsskyddslagen.

9.12.2 Behovet av namnd

For néarvarande bitrads Handikappombudsmannen av ett sarskilt rad.
Handikappombudsmannen &r radets ordfdrande. Darutéver finns 15
ledaméter i radet som utses av regeringen for en period av tre ar. Radet
har till uppgift att vara en resurs och et kontaktndt for
Handikappombudsmannen. Radet har ingen formellt styrande roll utan
ombudsmannen avgdr sdv  myndighetens samtliga &renden.
L edaméterna kommer fran olika delar av samhallet och &r tillsatta pa
personliga mandat. Nagra mer detaljerade anvisningar for hur
samarbetet mellan myndigheten och radet skall utovas finns inte. Enligt
vad utredningen efarit traffas radet ett par ganger om aret for att
diskutera verksamheten i stort. Darutbver utnyttjas ledamdterna enskilt
av Handikappombudsmannen ndr den enskilde ledamotens kompetens
behdvs sarskilt.

JamO och DO bitrads inte av nagot sarskilt rad. | stéllet har varje
ombudsman en sdrskild ndmnd till sitt férfogande, med delvis olika
uppgifter. Gemensamt for dem ar dock att de utses av regeringen for en
bestamd tid.

Jamstalldhetsnamnden skall bestd av nio ledaméter och lika manga
ersittare. Ordféranden och ytterligare tva ledamater utses bland personer
som inte foretrader arbetsmarknadens parter. Ovriga ledaméter utses
emdlertid av dessa parter. Jamstalldhetsombudsmannens beslut om att
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vid vite férdégga en arbetsgivare att fullgéra sin uppgiftsskyldighet kan
Overklagas till Jamstélldhetsndmnden. Jamstadlldhetsndmnden  kan
darutéver vid vite foreldgga en arbetsgivare som inte foljer foreskrifterna
om aktiva dtgarder i jamstalldhetslagen att fullgora sina skyldigheter.

Namnden mot etnisk diskriminering bestdr av tre ledaméter.
Namnden har bl.a. till uppgift att ge ombudsmannen rad i principidlt
viktiga fragor om tillampningen av lagen mot etnisk diskriminering och
att hos regeringen foresla forfattningsandringar eler andra dtgérder som
ar &gnade att motverka etnisk diskriminering. Vitesforeldgganden som
ombudsmannen beslutat om i anledning av att en arbetsgivare brustit i
sin skyldighet 6verlagga med ombudsmannen liksom da en arbetsgivare
inte foljt en uppmaning att [&mna uppgifter till ombudsmannen provas av
namnden efter Gverklagande.

Den foresagna befogenheten foér Handikappombudsmannen att
meddela vitesforeldgganden bor kunna Gverklagas till nagon réattslig
instans. En sddan majlighet finns i dag betraffande fore gganden som
meddelas av JamO och DO. Fragor av nu aktudlt slag kan antingen
provas av en i dag redan befintlig myndighet dler av en for detta
andamal sarskilt inrattad myndighet. Vid valet haremdlan bor foljande
beaktas.

Handikappombudsmannen erhdller i dag stéd och rad av det sérskilda
radet. Det har inte kommit till utredningens kénnedom att
Handikappombudsmannen pa nagot sitt & missndjd med den funktion
det sarskilda radet har. Utgangspunkten bor darfor vara att rédet behdlls
med bibehalina uppgifter. Om en sérskild namnd inréttas skulle den nya
myndigheten endast ha till uppgift att prova lagligheten av
ombudsmannens vitesforelagganden. Savitt utredningen har erfarit har
JamO aldrig behovt tillgripa mojligheten av att utfarda vitesford dggande
mot en arbetsgivare for att denne inte lamnar ut de uppgifter som
begarts. Hotet om att denna mdjlighet stétt till buds har i stéllet manga
ganger varit tillrackligt. For det fall Handikappombudsmannen kommer
att erfara detsamma som JamO kommer den nyinréttade myndigheten att
sakna arbetsuppgifter. | vart fall bor man kunna utgd fran att
arbetsuppgifterna blir fa.

Dessa forhdllanden talar med tillracklig styrka mot att en ny
myndighet skall inréttas. Fragorna bor 1ampligen kunna hanteras av den
redan befintliga Namnden mot etnisk diskriminering, som samtidigt
foreslas andra namn till Diskrimineringsnamnden. Enligt vad SEDA-
utredningen (SOU 1997:175) foresldr skall den namnden &ven ha i
uppgift att prova lagligheten av vitesforedgganden som medddats med
stoéd av SEDA-utredningens lagférslag. Dessa tillkommande uppgifter
for Namnden mot etnisk diskriminering motiverar namnbytet.
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9.13  Processudlaregler

| det foregdende avsnittet har bl.a.  redogjorts for  att
Handikappombudsmannen bor ges en processforande roll. Aven fackliga
organisationer liksom den enskilde arbetstagaren dler arbetssbkande bor
ha mdjlighet att fora talan. Utredningens forslag behover darfér
innehdlla regler for hur réttegangar i diskrimineringstvister skall gatill.

9.13.1 Tilldmpligaregler

Utredningens forslag utgdr en civilréttsliga lag av arbetsréttslig karaktér.
Tvister enligt lagen bor 16sas i enlighet med den ordning som géller for
arbetsréttsiga tvister. Detta gors enklast med en hanvisning till
arbetstvistlagen.  For  att  tvister  angdende diskriminering av
arbetssbkande skall betraktas som arbetstvist i den meningen som
asyftas i arbetstvistlagen bor en uttrycklig regel ange att i detta
sammanhang jamstalls arbetssokande med arbetstagare och den hos
vilken nagon sokt arbete hos med arbetsgivare.

Till foljd av att arbetstvistlagen foreslds bli tillamplig kan talan
vackas, férutom av den enskilde, av facklig organisation for en enskilds
rékning i enlighet med vad som géller for Ovriga arbetstvister. Detta
innebdr bl.a. att det & den fackliga organisationen som i forsta hand har
rétt att fora talan. Avstar denna fran sin rétt far talan i stéllet foras av
den enskilde arbetstagaren dler arbetssokanden. Talan skall da vackas
vid tingsrétt som forsta instans med majlighet att éverklaga tingsréttens
dom till AD. Den enskilde kan i stdllee vanda sig till
Handikappombudsmannen som kan fora talan i AD pa samma st som
den fackliga organisationen.

Liksom andra arbetstvister bor en réttegang rérande Gvertradelse av
lagens forbudsregler foregas av fackliga tvisteforhandlingar dar sadana
kan komma i fraga enligt en avtalad forhandlingsordning dler
bestdmmelser i MBL om tvisteforhandlingar. For att sékerstélla att &ven
tvister som ror arbetssokande blir forberedda pa sidant sétt foreslas en
regd om facklig forhandlingsrétt &aven for en arbetssokandes
organisation i likhet med vad som géller enligt jamstalldhetslagen och
den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering. En hénvisning bor dérfor
goras till de bestédmmelser i MBL som hér samman med rétten till
tvisteforhandlingar. | praktiken innebér detta bestémmelserna 10 § och
15-17 88 om rétten till férhandling, 18 8 om réit till information, 21 och
22 88 om tystnadsplikt och 54-61 §8§ om skadestandspafoljd.
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90.13.2  Preskription m.m.

Jamstélldhetslagen och 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering hanvisar i
ett flertal avseenden nér det géller talan med anledning av uppségning
dler avskedande till bestdmmeser i anstéliningsskyddslagen. Det
forefaller rimligt att motsvarande hénvisning gors i den nu féreslagna
lagen. Det kan formodas att rattegangar om uppsagning eler avskedande
ofta kommer att foras under dberopande av  savé
anstéllningsskyddslagen som det sérskilda diskrimineringsforbudet.

For uppsagningsfallen bor darfor en hanvisning goras till
bestéammeserna i 34 § andra stycket om att en anstélining inte upphér
forréan tvisten om uppsagningen & dutligt avgjord, om férbud mot
avstangning och rétt till bibehdlna formaner sa lange anstallningen
bestdr samt till bestammelsen i 34 § tredje stycket som ger méjlighet till
interimistiska beslut. For avskedandefallen bor hanvisning goras till 35 8
stycket andra stycket om méjlighet till interimistiska beslut av innebérd
att anstallningen, trots avskedandet, skall bestd tills tvisten dutligt
avgjorts, samt till paragrafens tredje stycke om férbud mot avstangning
och rétt till bibehdlina formaner sd lange anstallningen bestdr. En
hanvisning till 37 8 om forbud mot avsténgning sedan domstol genom
lagakraftvunnen dom ogiltigférklarat en uppsagning dler ett avskedande
forefaller ocksa lamplig. Det forefaller vidare lampligt att reglerna om en
begrénsning av rétten till skadestand i 38 § andra stycket, liksom de
sarskilda skadestand enligt 39 § gors tillampliga enligt den nya lagen.

De preskriptionsregler som géller enligt jamstalldhetslagen och lagen
mot etnisk diskriminering bor goras tillampliga enligt den nya lagen med
undantag fér den sérskilda preskriptionsrege som fdéranleds av dessa
bada lagars regler om gemensam handlaggningen av flera mal (54 §
andra stycket jamstélldhetdagen resp. 258 andra stycket lagen mot
etnisk diskriminering). Da utredningens forslag inte innehdller
motsvarande sérskilda bestdmmelse om obligatorisk  kumulation
fordigger sdledes inte hdler nagot behov av en sarskild
preskriptionsbestammel se.

Utredningen foreslar att en hanvisning gors till bestammelserna i 40—
42 88 anstallningsskyddslagen i mal rorande av uppsagning eler
avskedande. Vilka tidsfrister detta i praktiken medfdr, se Forbud mot
etnisk diskriminering (SOU 1992:96 s. 197 f). N&r det géller annan talan
an sadan pa grund av uppsagning dler avskedande foreslas i stéllet att
en hanvisning, liksom i jamstédldhetslagen och lagen mot etnisk
diskriminering, gors till bestémmelserna i 64—66 och 68 88 MBL samt
med den forlangning av fristeni 66 § MBL som gors i dessa bada lagar.
Se aven hér SOU 1992:96 s. 197 f.
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Dérutéver bor i en sarskild regd anges att tidsfristen for
skadestandstalan i anledning av et beslut om anstdllning av en
arbetsgivare med offentlig stéllning skall raknas fran den dag beslutet
vunnit laga kraft. Jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering
innehdller motsvarande regel.

0.13.3 Réttegangskostnadsfragor

Rattegangsbalkens regler om réattegangskostnader i dispositiva mal géller
ocksd arbetsrédttsliga  tvister.  Som huvudregd gdller  enligt
rattegangsbalken att forlorande part skall ersitta motparten for dennes
rattegangskostnader. For tvister enligt denna lag, liksom arbetstvister i
ovrigt, gdller emdlertid ett undantag fréan denna huvudregd. |
arbetstvistlagen anges ndmligen att domstolen kan férordna att vardera
parten skall béara sin kostnad &ven nér den forlorande parten med hansyn
till malets beskaffenhet haft skalig anledning att fa tvisten provad av
domstol. Harigenom finns det enligt utredningens uppfattning tillrackliga
mojligheter att frangd annars gdllande regler om fordelningen av
rattegangskostnader for de fall déar dessa regler drabbar en férlorande
karandepart alltfor hart.

Né&r Handikappombudsmannen dler en facklig organisation for talan
kommer de, och inte den enskilde arbetstagaren eler den arbetssokande,
att utgora part i mdlet. Déarav foljer att den enskilde vid sadana
forhallanden inte kommer att ha kostnader for eget ombud liksom inte
heler behtva st& risken for att svara for motpartens
rattegangskostnader. Detlsamma  kommer  att gdlla nar
Handikappombudsmannen finner 1ampligt att dven féra annan talan pa
annan grund an vad denna lag kan erbjuda.
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0.13.4  Sekretess

Rattegangar i mal rérande tillampning av denna lag bar, i enligt med vad
som & huvudregd fér domstolsforhandlingar, vara offentliga. Det kan
emdlertid i diskrimineringsprocesser, liksom i andra processer, bli
nodvandigt att behandla uppgifter av kandlig natur, som inte utan den
dler de berdrdas medgivande bor fa spridas for allméan kannedom.
Sédana uppgifter kan foretradesvis tankas avse enskilds personliga
forhdllanden men det kan ocksa i undantagsfall vara fraga om andra
forhdllanden av foretagshemlig eler foretagsekonomiskt karaktar. Det
bor darfor finnas majlighet for domstolen att halla forhandlingen bakom
stéangda dorrar pa samma satt som i mal enligt anstallningsskyddslagen,
MBL, jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering.
Motsvarande regler om handlingssekretess hos domstol som i enligt
dessa lagar bor ocksa galla. Med anledning hérav foreslas att det i 9 kap.
20 § sekretesslagen (1980:100) infors en hanvisning ocksa till lagen mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder.

Redan i dag omfattas verksamheten enligt lagen om
Handikappombudsmannen av sekretess, sdvitt avser uppgift om enskilds
personliga eler ekonomiska forhdlanden, om det kan antas att den
enskilde dler nagon honom nérstaende lider skada om uppgiften rojs (9
kap. 218 tredie stycket sekretesslagen). Nagon andring av
sekretessbestdmmelsen behdvs egentligen inte, forutom att en justering
bor goras sa att sekretessen omfattar uppgifter i arenden enligt lagen om
Handikappombudsmannen. Aven uppgifter hos
Handikappombudsmannen som har samband med en diskrimineringstvist
dler som ombudsmannen begart in for att bistd en enskild att fa
uppgifter om en medstkande faller in under begreppet ”uppgifter i
arenden enligt lagen om Handikappombudsmannen”. Det & darfor inte
nodvandigt att i sekretesslagen ange att sekretess dven skall gélla hos
Handikappombudsmannen i &renden enligt lagen mot diskriminering i
arbetdivet av personer med funktionshinder.

9.14  Samordningsfragor

Den nya lagen medfér att arbetstagare som diskrimineras kan dberopa
flera lagar som kan komma att tillampas paralldit. Detta galler dock
redan betrdffande t.ex. lagen mot etnisk diskriminering och &r
dverhuvudtaget inte nagot ovanligt inom det arbetsrattsliga systemet. Det
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bor darfor inte medféra nagra sarskilda tillampningssvarigheter dler
andra olagenheter.

Under utredningsarbetet och det samrad som &gt rum med EDA- och
SEDA-utredningarna har vi diskuterat olika behov av att samordna vara
lagforslag och vér stravan har varit att sa langt mdjligt hitta
gemensamma losningar. Det géller t.ex. utformningen av skyddet mot
diskriminering, fragor om hur tillsynen skall ordnas liksom processuella
fragor. Ingen av utredningarna har dock funnit att en samordning med
jamstalldhetslagens forbudsregler har varit méjlig eftersom vi funnit att
jamstalldhetslagen innehdller flera brister och &ven strider mot EG-rétten
pa véasentliga punkter. Som aven JamO papekat i sin skrivese till
regeringen den 19 augusti 1997 & det dock angelaget att de olika
diskrimineringslagarna samordnas.

Utredningarnas  arbetet har  resulterat i tre  skilda
antidiskrimineringslagar, vid sidan om jamstélldhetslagen. Det finns
dock mycket som talar for att en [Gsning enligt den i andra lander vanliga
modellen med en gemensam lag for all diskriminering i arbetslivet vore
den mest andamalsenliga lGsningen. En sddan lag skulle, som i vissa
andra lander, kunna ta sin utgangspunkt i ett resonemang om méanskliga
rattigheter. Att foresla en gemensam lag har emdlertid inte legat inom
ramen for ndgon av utredningarnas uppdrag.

Nar det galler tillsynen instéller sig frdgan om denna inte bor
samordnas. Ett alternativ kunde vara att de olika ombudsmén som idag
finns, inklusive Riksdagens ombudsmén, lades samman till en enda
ombudsmannainstitution. Ett annat alternativ kunde vara att inrétta en
gemensam ombudsmannainstitution for tillsyn av efterlevnaden av alla
antidiskrimineringslagar. Ytterligare ett alternativ kunde vara att, i likhet
med vad som gédller for Rikdagens ombudsman, inrétta ett gemensamt
kandli for  Jamo, DO, Handikappombudsmannen ~ och
Barnombudsmannen, var och en med sin tillsynsfunktion. Uppgiften att
vara chefsombudsman kunde cirkulera mellan ombudsménnen efter
bestémda tidsintervall. Av integritetsskal kunde
ombudsmannainstitutionerna, likt JO, lyda under riksdagen snarare &n
under regeringen.

Vi har i samrad med EDA- och SEDA-utredningarna avstatt fran att
gad ndrmare in pa dessa fragor, bl.a. med hansyn till utformningen av
vart uppdrag och av tidsskal. Fragan forefaller dock vara vard att
behandla ndrmarei ett annat sammanhang.
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10 Konsekvenser av varaforslag

| detta kapitel skall kostnadskonsekvenser och andra effekter av forslaget
behandlas.

Fordaget innebar ett rattsligt skydd mot diskriminering som inte
tidigare funnits. Redan i dag inkommer till Handikappombudsmannen
arligen nagra tiotal anmalningar om diskriminering i arbetslivet pa grund
av funktionshinder. Den nya lagen ger anledning att anta att antalet
anmalningarna  kommer  att  flerdubblas.  Beastningen  pa
Handikappombudsmannen kan darfor forvantas oka. Okningen forvantas
inte bli sA margindll att den utan omprioriteringar av verksamhet kan
klaras inom ramen for befintliga resurser. Handikappombudsmannens
verksamhet & emdlertid for narvarande foremd for Gversyn av en
offentlig utredning (Dir. 1997:131). Enligt direktiven skall utredningen
bl.a. préva vilken betyddse ombudsmannen haft for utvecklingen inom
handikappomradet i stort samt bedoma om, och i sa fall hur,
ombudsmannens roll och arbetsuppgifter bor forandras i ndgot avseende.
Vi [amnar med anledning av denna Gversyn inget fordag i fragan om
Handikappombudsmannen bor tillddas extra resurser till foljd av den
forvantade 6kningen av @rendetillstro mningen.

Harutover innebdr det nya forslaget att Handikappombudsmannen
ges den nya uppgiften att fora talan for enskilda i tvister om
diskriminering pa grund av funktionshinder. Som det har antytts i den
allmdnna motiveringen, avsnitt 9.12.1, kan det vara befogat ait
Handikappombudsmannen i sddana tvister anlitar en va forfaren
advokat som rattegangsombud. Kostnaden for detta uppskattas till
500 000 kr per &r.

Den 6kning av arbetsuppgifterna som férslaget innebédr for Namnden
mot etnisk diskriminering forutses bli sa marginell att namnden inte bor
varai behov av ytterligare resurser.

Fordaget innebér &ven att enskilda personer i stbrre utstréckning kan
ténkas driva en diskrimineringsprocess i domstol och darvid i vissa fall
anlita den allménna réattshjélpen. Vissa 6kade kostnader fér denna kan
darfor ocksa forutses. Det ar dock svart att forutse i vilken utstrackning
processer kan komma att foras och vilken omfattning de kommer att fa.
Vi uppskattar 6kningen till ca 500.000 kr per ar.
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En nagot okad arbetshorda for Arbetsdomstolen och andra domstolar
kan forutses. Vi beddomer att domstolarna inte behdver tillskjutas
ytterligare resurser.

Forslaget innebér, saval for staten som andra offentliga samt privata
arbetsgivare, okade kostnader for arbetsplatsanpassningar. Utredningen
har funnit det mycket svart att uppskatta kostnaden harfor. Det gar
namligen inte att forutse i hur manga fal det kan bli frdga om
anpassningar dler hur stora kostnaderna i genomsnitt kan férvantas bli.
Vi har inte ens funnit det mgjligt att |amna en skdnsméssig bedd mning.

Forslaget kan &ven forvantas medfora en kad anvandning av statliga
bidrag for bekostnad av arbetshjdlpmedd. Det & en trolig effekt att
sadant bidragssokande kommer att 6ka om arbetsgivarna alaggs ansvaret
for att anpassa arbetsplatserna. Nagon andring i de regler som i dag
gdler for sddana bidrag foreslds dock inte. Inte hdler &r
arbetsgivaransvaret pa nagot vis kopplat med forutsittningen att erhalla
bidrag. Eftersom det & svart att forutse hur manga fal av
arbetsplatsanpassningar som kommer att behtvas & det, aven om
bidragen & maximerade, svart att kvantifiera kostnaderna.

Vi & ocksd skyldiga att redovisa i vilken utstréckning utredningens
forslag far regionalpolitiska effekter, effekter for jamstalldheten mellan
kvinnor och mén samt konsekvenser for brottsigheten och det
brottsforebyggande arbetet. Vi skall ocksa forutsittningslost préva
fragan om offentligt &tagande.

| princip & vart fordag &gnat att paverka forhdllandena pa
arbetsmarknaden. Vi kan dock inte se att ndgra regionalpolitiska
konsekvenser av vart forslag i den meningen att sysselsattningen i olika
delar av landet kommer att paverkas.

Inte heller kan vi se ndgra jamstalldhetspolitiska konsekvenser av
fordaget.

Forslaget antas inte heller fa ndgra effekter avseende brottsligheten
dler for det brottsférebyggande arbetet.

Nar det gdller omfattningen av offentliga ataganden innebér vart
forslag till att borja med att en ny lag skall stiftas. Likasa forutsétter
tillsynen av lagens efterlevnad med nodvandighet et  statligt
engagemang, enligt férdaget, via den idag existerande myndigheten
Handikappombudsmannen. Det &r alltsa klart att de ma som ligger
bakom vart forslag innebér att de dtaganden som foljer av det bor vara
offentliga.
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11 FOrfattningskommentarer

11.1  Fordag till lag om férbud mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder

Lagen syftar till att férebygga och motverka diskriminering pa grund av funktionshinder. | huvudsak kan
lagen delas upp i tva dear. De materidla reglerna innefattar bestémmelser med dndamalsangivelse,
nagra definitioner, diskrimineringsforbuden, forbud mot repressalier, uppgiftsskyldighet och regler om
pafoljder. Den andra delen av lagen innehdller framst processuela regler om hur rattegangen i
diskrimineringstvister skall gatill.

Diskrimineringsreglerna & utformade annorlunda &n de jdmférbara reglerna i den nuvarande lagen
mot etnisk diskriminering och jamstalldhetslagen.

Flera av reglerna om skadesténd har daremot i allt vasentligt oférandrade forts over fran den
nuvarande lagen mot etnisk diskriminering till detta lagforlag. Savitt géller denna del av lagen kan
vagledning darfor ur forarbetena till den lagen (prop. 1993/94:101, bet. 1993/94:AU9, rskr
1993/94:182, SFS 1994:134).

L agens andamal

18 Denna lag har till andamdl att motverka diskriminering i arbetsivet pa grund av
funktionshinder.

Den inledande paragrafen anger malsittningen med lagen. | detta ligger att ge personer med
funktionshinder en rétt till individuell och saklig behandling utifrén sina egna férutsattningar. Andamalet
med lagen har utvecklatsi avsnitt 9.1.
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Definitioner

2 8 Med funktionshinder avses medfodda eller till foljd av skada eller §ukdom forvérvade fysiska,
psykiska eller begavningsméssiga begransningar av en individs funktionsfor maga.

Bestammelsen behandlas i avsnitt avsnitt 9.5.2. Lagens personkrets omfattar alla personer med nagon
form av fysiskt, psykiskt eler begdvningsmassigt funktionshinder. Det & inte graden av
funktionsnedsdttningen som skall vara avgdrande utan férekomsten av et funktionshinder.
Funktionshindret skall dock vara varaktigt. Den som bryter ett ben dler en arm & visserligen for
tillfallet funktionshindrad men hor, med hansyn till att sddana skador vanligen &r av 6vergéende natur,
intetill lagens personkrets.

Aven bérare av sjukdomar som inte inverkar pa personens funktionsformaga men dér sjukdomen pa
grund av sin progressivitet kan forvantas fa sadana effekter omfattas av personkretsen sa snart
sjukdomen konstaterats. Detta géller for t.ex. HIV-positiva men torde dven kunna komma i fraga for
andra progressiva sjukdomar sasom, cancer MS, m.fl.

3 § Med diskriminering pa grund av funktionshinder avsesi denna lag att ndgon missgynnasi strid
med bestdmmelserna i 4-6 88 av orsak som har samband ett funktionshinder hos honom eller
henne.

Med trakasserier pa grund av funktionshinder avses trakasserier, sdsom mobbning eller annat
ovalkommet upptradande, som grundas pa en persons funktionshinder och som kranker hans eller
hennes integritet pa ar betsplatsen.

En allman definition av begreppet diskriminering kan féljande utgéra. Med diskriminering avses att
ndgon missgynnas av orsak som har samband med et hos honom dler henne forekommande dler
formodat funktionshinder, sdvida det inte finns en objektivt godtagbar forklaring for missgynnandet.

Lagens innebdrd av begreppet funktionshinder beskrivsi 2 8.

Missgynna syftar till att uttrycka att den som hévdar sig vara diskriminerad maste ha utsatts for en
nackdd. Vad som kan vara en nackdd har utvecklatsi avsnitt 9.5.3, se &ven vid 4 8. Missgynnandet kan
bestd i handlande eler i underlatenhet att handla.

For att diskriminering skall anses férdigga fordras vidare ett samband mellan funktionshindret och
missgynnandet. | den man en avsikt att diskriminera fordigger finns den erforderliga kopplingen. Aven
da en arbetsgivare missgynnat nagon, som fdljd t.ex. av undfallenhet mot andras 6nskemd om att slippa
ha med funktionshindrade att gora finns sambandet. Arbetsgivaren har da Iatit funktionshindret hos en
person styra sitt handlande. Funktionshindret behGver inte hdler vara ensam orsak eler ens den
viktigaste orsaken till en viss behandling utan det racker att den &r en av flera omsténdigheter som
orsakat arbetsgivarens handlande. Detta har foranlett att kopplingen melan den missgynnande
behandlingen och funktionshindret har uttryckts som har samband med i stéllet for pa grund av.

Det kravs inte ndgon diskriminerande avsikt, i betydelsen en vilja att orsaka skada eller nackdel for
arbetssokanden dler arbetstagaren. Overhuvudtaget krévs inte ndgot uppsdt eler ens vardsléshet hos
arbetsgivaren. Savél avsiktligt som oavsiktligt missgynnande av en funktionshindrad omfattas alltsa av
lagen, om Ovriga forutsditningar & uppfyllda. Det avgdrande & om resultatet av behandlingen &r
diskriminerande.

Om en funktionshindrad har missgynnats av orsak som har samband med funktionshindret skall
arbetsgivaren ges tillfélle att lamna en forklaring for sin behandling av den funktionshindrade. Kan
arbetsgivaren lamna en forklaring som & objektivt sett godtagbar foreligger inte diskriminering.
Né&rmare om hur arbetsgivaren kan forklara sig, se vad som anfors hdrom i forbudsreglerna 4-5 §8.

For att direkt diskriminering skall kunna anses vara fér handen krévs att arbetsgivaren haft vetskap
om funktionshindret for att den nddvéndiga kopplingen mellan funktionshindret och missgynnandet kan
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fordigga. Den som pastar sig ha blivit diskriminerad har &ven bevisbordan for denna vetskap hos
arbetsgivaren. Lagen avses emdlertid ocksa kunna dberopas av personer som, utan att sjdva anser sig
vara funktionshindrade, av arbetsgivare uppfattas som funktionshindrade. Aven i dessa fall &r
funktionshinder orsaken till det diskriminerande forfarandet, &ven om fraga hér & om ett missforstand
om sakférhdllandet. Detta kan uttryckas som att lagen &r tillamplig nér en arbetsgivare "vet dler tror”
att en arbetssokande dler arbetstagare & funktionshindrad.

Vad som nu anforts géller dock inte indirekt diskriminering. Den indirekta diskriminering &r till
naturen sadan att den inte faster avseende vid vem den drabbar. Det krévs darfor vare sig vetskap dler
insikt om att ett kriterium etc, kommer att missgynna funktionshindrade for att indirekt diskriminering
skall kunna foreigga. Det viktiga & huruvida effekten av kriteriet etc. typiskt sett missgynnar vissa
grupper.

| andra stycket har en definition lamnats till vad som skall forstas med trakasserier enligt denna lag.
Detta har utvecklatsi avsnitt 9.7.

Som trakasserier avses sadan mobbning och annat ovéalkommet upptradande som kréanker den utsatte
i hans dler hennes egenskap av arbetstagare. Det & den utsaite som avgdr om beteendet dler
handlingarna &r ovalkomna.

Som framgdr av orden grundas pd avses har endast trakasserier som direkt beror pa et
funktionshinder hos den utsatte. Detta &r ett hogre krav pa orsakssamband mellan l&ggningen och den
trakasserande atgarden an det svagare orsak som har samband med funktionshinder som beskrivits i
forsta stycket. Bestammelsen tar sikte endast pa trakasserier dar uppsatet &r att valla skada eller obehag
pa grund av funktionshindret.

Definitionen har betydese for arbetsgivarens skyldighet att utreda och ingripa mot trakasserier enligt
98

Forbud mot diskriminering i ar betslivet

4 8 En arbetsgivare far inte behandla en arbetssokande eller arbetstagare med funktionshinder
mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eler skulle ha behandlat personer utan sadant
funktionshinder i en likartad situation (direkt diskriminering).

Forbudet géller aven i sddana situationer da arbetsgivaren genom att vidta stod- och
anpassningsatgar der kan skapa en likartad situation och det skaligen kan kréavas att arbetsgivaren
vidtar sddana atgarder.

Forbuden enligt forsta och andra stycket galler inte om behandlingen &r beréttigad av hansyn
till ett sddant idedllt eller annat sérskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av
att diskriminering pa grund av funktionshinder inte forekommer.

Bestammelsen innehdller det grundldggande forbudet mot direkt diskriminering och har behandlats i
avsnitt 9.5.3, 9.5.4 och 9.5.6

| 6 8 anges i vilka faktiska situationer forbudet galler. Reglerna kompletterar varandra pa sa sétt att
48§ anger forbudet mot diskriminering och 6 8§ anger vilka faktiska férfaranden som omfattas av
diskrimineringsforbudet

Direkt diskriminering avser alltsa situationer da en funktionshindrad behandlas mindre formanligt &n
andra har dler skulle ha behandlas i likartad situation. Detta uttrycks ofta som att lika fall behandlas
olika.

Vad som avses med mindre formanligt motsvarar vad som anférts om att bli missgynnad i 2 8. |
detta ligger att den funktionshindrade skall ha utsatts for en nackdd. Nackdelen kan vara tydlig fér
envar, sasom t.ex. nekad anstallning, omplacering eler loneskillnad, eler mer subtil som t.ex. en
utebliven férman. Fraga maste dock vara om nagot som med fog kan anses vara av varde att fa mojlighet
till, t.ex. mgjlighet att komma i fraga for en anstéllning, en befordran, en utbildning, mer kvalificerade
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arbetsuppgifter dler en [6neforhojning. Vad som & en nackdd bor bestémmas objektivt. Det far
forutséttas att helt bagatdlartade skillnader i bemétande inte kan utgéra diskriminering.

For att direkt diskriminering skall kunna foreligga kréavs vidare att ndgon annan utan det i
fragavarande funktionshindret i en likartad situation har dler skulle ha behandlats formanligare. | detta
ligger att en jamfordse normal antas ske medlan den funktionshindrade personen som anser sig
forfordead och en dler flera andra, utan motsvarande funktionshinder. Det krévs inte ndgon faktisk
jamforel seperson, aven om det &r att foredra, utan en fiktiv jamforelse kan racka. Denna mdjlighet till
hypotetisk jamforelse uttrycks med ordet "skulle” i lagtexten. Jamforelsen maste, for att diskriminering
skall kunna vara for handen, utmynna i slutsatsen att personer med resp. utan det i fragavarande
funktionshindret behandlats olika trots att bada befunnit sig i en likartad situation. Likheten i fréga om
situation avser t.ex. att de bada sokt samma anstallning och att de har i huvudsak lika meriter i form av
utbildning, erfarenhet och personlig lamplighet for ett visst arbete.

| kravet pad mindre formanlig behandling, och likartad situation, ligger att en arbetsgivare vid ett
anstallningsbeslut, beslut om befordran etc. inte skall anses ha Gvertratt forbudet mot mindre formanlig
behandling om den som fétt anstallningen haft béttre meriter.

Till skillnad fran andra diskrimineringsgrunder, som sdllan dler aldrig inverkar pa individens
formaga att utfora et visst arbete dler mojlighet att ta sig in och ut ur en arbetsiokal kan
funktionshinder i betydligt hogre utstrackning formodas ha sadana effekter. Om en funktionshindrad
person kan forvantas fa svarigheter med att utfora uppgifterna av ett arbete dler delar av dem kan det
hévdas att den funktionshindrade inte har tillréckliga kvalifikationer for arbetet. Detsamma &r fallet om
den funktionshindrade inte kan ta sig till och fran arbetsplatsen dler i 6vrigt forflytta sig i arbetslokalen.
Aven om meriternai ovrigt var likvardiga skulletill foljd dérav likartad situation inte foreligga.

Med hansyn till detta for diskrimineringsgrunden funktionshinder mycket specifika och véasentliga
forhdllande infors en regel i andra stycket som anger att forbudet i forsta stycket aven géller i defall néar
arbetsgivaren genom stéd och anpassningsitgarder som skaligen kan kravas kan skapa en likartad
situation. Detta innebar att en arbetsgivare inte tilldts fasta avseende vid de begrénsningar i
arbetsformagan eler mojligheter att ta sig in och ut ur arbetslokalen ett funktionshinder kan innebéra om
begransningarna kan dimineras dler reduceras till en rimlig nivad genom stéd- och anpssningsatgérder
och det skaligen kan krévas att arbetsgivaren vidtar sadana atgarder.

Stod- och anpassningsatgarderna kan alltsa vara foranledda av svarigheter att utfora
arbetsuppgifterna men de kan ocksa foranledas av svarigheter att ta sig in och ut ur arbetslokalen.
Begreppet arbetslokalen innefattar hér, till arbetsplatsen angrénsande lokaler, sdsom matrum,
hygienutrymmen och samlingsiokaler.

Néagon begréansning av vilka atgarder som kan bli aktuella har utredningen inte ansett att det skall
finnas. Begransningen ligger i stéllet att det inte far bli oskaligt for arbetsgivaren att vidta atgarden.
Eftersom en forutséttning for att atgarder skall behtva vidtas ar att den funktionshindrade dérefter, i vart
fall, kan utfora de vasentligaste uppgifterna av arbetet i fraga torde dock de dtgéarder arbetsgivaren
framst skall vidta vara sddana som avser den fysiska tillgangligheten till arbetsplatsen och dartill
horande lokaler (tillganglighet) liksom till att i mdjligaste man gora dessa lokaler anvandbara for den
funktionshindrade (anvandbarhet). De &tgéarder som framst torde kunna komma i fraga & darfor sddana
som anskaffande av tekniska hjdipmede och sérskilda arbetsredskap samt féréndringar i den fysiska
arbetsmiljon. Det kan darfor vara fréga om forstarkt belysning for den som & synskadad, god ventilation
for den som & alergiker, anskaffande av tekniska hj@lpmedd for att underlétta lyft dler transporter,
datorstod m.m. Aven foréandringar i arbetsorganisationen, arbetsuppgifterna, arbetstiderna,
arbetsmetoderna samt i de psykologiska och sociala férhallandena pa arbetsplatsen kan emdlertid bli
aktuela. Finns flera alternativ bor arbetsgivaren tilldtas valja vilket.

En forutséttning for att arbetsgivaren skall behtva vidta anpassningsatgarder &r att de begransningar
som funktionshindret innebar kan eimineras dler reduceras till rimlig niva. | fraga om arbetsformaga
avses hdrmed nér de vasentligaste uppgifterna av et arbete kan utféras.
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Vad som &r skaligt att kréva far bestdmmas fran fall till fall. I avsnitt 9.5.6, in fine, har redogjorts for
nagra av de omstandigheter som bor kunna vinna beaktande vid en sadan bedémning.

Om det inte skaligen kan krévas att arbetsgivaren vidtar de stod- dler anpssningstgéarder som &r
erforderliga fordigger inte likartad situation. Diskriminering har da inte heller forekommit. Detsamma
gdller om det inte & majligt att eliminera dler i tillracklig man reducera effekterna av funktionshindret
genom stod- eller anpassningsatgarder.

Betraffande bade forsta och andra stycket géller bl.a. foljande. Om et anstéllningsbeslut har fattats
finns inte ndgot krav pa att den diskriminerade skall ha haft béttre sakliga forutséttningar &n den som far
anstallningen. Aven den som haft likvardiga forutsattningar for arbetet kan anses férbigangen, om den
arbetssokande blivit behandlad mindre formanligt i ndgot annat avseende, som inte kan forklaras av
arbetsgivaren. Om en sadan arbetssokande, till skillnad fran den som fick anstéllningen, inte har blivit
kallad till anstéllningsintervju, och forfarandet inte kan forklaras godtagbart av arbetsgivaren, fordigger
t.ex. en mindre formanlig behandling jamfoért med de arbetsstkande som i en likartad situation kallats till
intervjun.

Om alla sokande som uppnatt meritkraven, dler alla likvardigt meriterade utom en har deltagit i en
anstallningsintervju som foregétt anstallningsbeslutet och denne & funktionshindrad kan ett brott mot
diskrimineringsforbudet foreligga, om det inte finns en godtagbar forklaring till forfarandet. En sadan
skulle t.ex. kunna vara att den som inte ddltagit i en anstéllningsintervju inte varit antréffbar under sa
lang tid att det inte varit rimligt att géra uppehdll i anstallningsforfarandet. Om arbetsgivaren inte ens
gjort anstrangningar att kalla till intervju och ndgon godtagbar forklaring inte [amnas, foreligger ett brott
mot diskrimineringsforbudet.

Tredje stycket reglerar méjliga undantag fran diskrimineringsforbudet och har behandlats i avsnitt
9.5.4. Det har ansetts erforderligt att undantagen framgdr av lagtexten. Undantaget motsvarar det som
finns i 16 § andra stycket punkten 3 jamstélldhetslagen och avser samma situationer som enligt
forarbetenatill den lagen kan undantas fran diskrimineringsforbudet.

58 En arbetsgivare far i forhdlande till en arbetssokande eller arbetstagare inte tillampa en
bestammelse, ett kriterium eler ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som i praktiken
missgynnar en vasentligt storre andel personer med visst funktionshinder jamfort med personer utan
sddant funktionshinder. Detta géller inte sdvida tillampningen av bestammelsen, kriteriet eller
forfaringssattet motsvarar ett objektivt godtagbart verksamhetsbehov samt tillampningen
ar lamplig och nédvandig for att tillgodose behovet (indirekt diskriminering).

Bestammelsen innehdller ett forbud mot indirekt diskriminering och har sin nérmaste forebild i den
definition av begreppet som l&mnas i EU:s férdag till bevisbdrdedirektiv. Indirekt diskriminering har
behandlats i avsnitt 9.5.5.

Bestdmmesen bor, liksom 4 §, l&sas tillsammans med 6 8 som anger i vilka faktiska situationer
forbudet géller. Reglerna kompletterar varandra pa sa sétt att 4 § anger forbudet mot diskriminering och
6 8 anger vilka faktiska forfaranden som omfattas av diskrimineringsforbudet

Bestammelsen tar sikte pa fall da olika fall behandlas lika, och det far diskriminerande effekter. Sa
kan bli fallet nar en bestammelse, ett krav dler et forfaringssétt framstar som helt neutralt medan det i
gélva verket i praktiken missgynnar personer med visst funktionshinder, eftersom en vasentligt stérre
andd av personernai gruppen inte kan uppfylla kravet.

Intresseavvagningen sker i tre steg. Verksamhetshehovet skall da provas forst. Darefter bedoms om
tillampningen av det omstridda kriteriet etc. & en lamplig agérd for att nd verksamhetsbehovet.
Dessutom maste bedomingen omfatta om det & nodvandigt att tillampa kriteriet for att na
verksamhetsbehovet. Det skall med andra ord inte foreligga ndgra alternativa handlingssétt, for att
kriteriet skall fa tillampas.
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Forst efter avslutad intresseavvagning kan konstateras huruvida diskriminering férekommit.
I ntresseavvagningen anger sdledes inte undantagssituationer.

| en tvist rérande indirekt diskriminering aligger det kérandeparten att visa att kravet, bestammelsen
gtc. som tillampats missgynnar en vasentligt storre ande personer med det ifrégavarande
funktionshindret jamfort med personer utan sadant funktionshinder pa sa sétt att de i allmanhet har
svérare att uppfylla kravet etc. Formar k&randesidan att visa detta har den gjort antagligt att
diskriminering forekommit.

Det dligger da arbetsgivaren att visa att syftet med det uppstéllda kriteriet motsvarar ett objektivt
godtagbart verksamhetsbehov. Ar syftet acceptabdt blir frdgan om den valda metoden &r lamlig. Vid
bedomningen av kravet etc. & nodvandigt bor domstolen stélla sig fragan om arbetsgivaren hade nagot
handlingsalternativ.

Inte sallan uppstélls krav pa arbetsstkande att de skall inneha korkort. Kravet missgynnar de grupper
av funktionshindrade som typiskt sett har svarare att uppfylla kravet. Om vi utgar fran att arbetsgivaren
kan visa att det uppstéllda kravet motsvarar ett verksamhetsbehov och att det & lampligt att tillampa
kravet géller fraga om arbetsgivaren hade ndgot alternativ. Géllde arbetet anstallning som chauffor hade
arbetsgivaren tveklost inget alternativ. Gallde det i stéllet en anstéllning dar arbetet inte bestod i att
framfora ndgot fordon utan kravet var uppstéallt i avsikt att arbetstagaren skulle vara rérlig & svaret inte
lika givet.

6 8 Forbuden mot diskriminering i 4-5 88 galler nér arbetsgivaren

1. tar ut sokandetill anstéllningsintervju, beslutar i anstallningsfragan eller vidtar annan atgard
under anstallningsforfarandet,

2. bedutar om befordran eler tar ut arbetstagare till utbildning fér befordran eller

3. tillampar 16n dler andra anstallningsvillkor, leder och fordelar arbetet, sdger upp, avskedar,
permitterar eler vidtar andraingripande dtgéarder mot en arbetstagare.

Bestdmmesen anger i vilka faktiska situationer diskrimineringsférbudet géller. Dessa har utvecklats
ndrmare i avsnitt 9.6. Bestdmmelsen bdr lasas tillsammans med forbudsreglerna i 4 och 5 8. Reglerna
kompletterar varandra pa sa sétt att 4 och 5 § uttrycker forbudet mot diskriminering och 6 § anger vilka
faktiska forfaranden som omfattas av diskrimineringsforbudet.

Né&r det géller arbetsstkande i punkten 1 omfattar férbudet att diskriminera arbetsgivares
anstallningsbeslut och alla atgarder och underltenheter som foregar detta. Diskriminerande forfaranden
vid hantering av anstkningshandlingar, urval till ansté@liningsintervjuer, referenstagning och andra
kontakter med tidigare arbetsgivare, |amplighetstester och andra tgéarder som en arbetsgivare kan ténkas
vidta under ett anstéllningsforfarande. Lagtexten anger inte uttémmande de fall dar diskriminerande kan
forekomma infor ett anstallningsbeslut, utan &r att se som exempel pa sadana situationer.

Att et anstallningsbeslut har fattats &r inte en forutsattning for att forbudet skall kunna dberopas. En
ensam sokande som inte far ett arbete kan gora férbudet gallande. Aven nér ett anstéllningsforfarande
avbryts, och inte ndgon anstélls, kan diskriminerande forfaranden under rekryteringen angripas. Sa kan
t.ex. varafallet om en funktionshindrad person &r bést [éampad bland ett antal stkande fér ett arbete men
arbetsgivaren inte 6nskar anstélla den funktionshindrade av orsak hanforlig till funktionshindret och
darfér véljer att avbryta rekryteringsforfarandet.

| punkten 2 anges att diskriminering kan forekomma &ven da arbetsgivaren beslutar om befordran
dler tar ut arbetstagare till utbildning for befordran. Grénsdragningen &r inte alltid sjdvklar nar det
géller ett beslut om befordran av den som redan &r anstélld. Ett beslut om befordran eler om utbildning
kan vara ett arbetsledningsbeslut dler ndgon gang en sadan ingripande atgard som omtalas i punkten 3
(se nedan). Ett beslut om befordran skulle ocksa nagon gang kunna ses som ett beslut om anstallning.
Genom att lagtexten uttryckligen anger dessa tva fall anses den osékerhet som kunnat finnas pa den
punkten undanrgjd.



178 Edrfattni ngdmmmpnmrpr SO 1997:176

Nar det galler det bestdende anstéllningsforhallandet (punkten 3) avses tre situationer i enlighet med
vad som utvecklats i avsnitt 9.6.2.

Det forsta fallet gdller anstdlningsvillkor, det andra arbetsledningsbeslut och det tredje ingripande
atgarder frén arbetsgivarens sida. Diskriminering i frdga om anstallningsvillkor kan bestd i att en viss
arbetstagare erhdller Iagre [6n an andra dler inte kommer i dtnjutande av samma formaner dler villkor
som andra. Diskriminering i fraga om arbetsledningsbeslut bestar i att en funktionshindrad arbetstagare
sérbehandlas nér arbetsgivaren leder och férdelar arbetet i vedertagen arbetsréttslig mening. Typiska
exempel pa ledningsbeslut &r beslut om hur manga och vilka arbetstagare som skall séttas att utfora ett
visst arbete, hur arbetet skall organiseras, vem som skall utses till férman eler genomga uthildning och
beslut om ordningsforeskifter pa arbetsplatsen. Detta &r forhallanden som arbetsgivaren ensidigt beslutar
om.

Diskriminering i frAga om andra ingripande atgarder avser konkreta atgérder som ar till nackde for
en arbetstagare. Har marks t.ex. uppsagningar, avskedanden, permitteringar och indragning av formaner.

Generdlt gdller for alla tre typerna av diskriminering att forbudet tar sikte endast pa mer an
bagatdlartade forfaranden. Har kan hénvisas till vad som ovan under 2 § anférts om innebdrden av
" nackdd”.

Uppgift om meriter

7 8 En arbetssokande, som inte har anstéllts, eller en arbetstagare, som inte har befordrats eller
tagits ut till utbildning for befordran, har réatt att pd begaran fa en skriftlig uppgift av
arbetsgivaren om arten och omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamférbara
meriter i fraga om den som i stéllet fick arbetet eler utbildningsplatsen.

Bestammelsen dverensstammer helt med 21 § jamstalldhetslagen. | forhdllande till 10 § i lagen mot
etnisk diskriminering har ndgra mindre justeringar gjorts. Bl.a. har kravet pa misstanke om
diskriminering hos den som anser sig férbigangen tagits bort.

Endast faktiska uppgifter sdsom arten och omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och liknande
omfattas av uppgiftsskyldigheten. Arbetsgivaren &r inte skyldig att [amna uppgifter om referenser och
andra vitsord och inte heller uppgifter av negativ art. Skyldigheten géller vidare bara betraffande meriter
for den som fatt anstallningen eler utbildningsplatsen. Uppgifter avseende andra medsokande behtver
inte [amnas ut.

Uppgiftsskyldigheten &r inte sanktionerad. En arbetsstkande som misstanker att han dler hon utsatts
for diskriminering kan dock vanda sig till Handikappombudsmannen och fa ded av de begarda
handlingarna via ombudsmannens rétt till uppgifter om arbetsgivaren inte hérsammat en begéran fran
den enskilde. Ombudsmannen kan vid vite férelégga arbetsgivaren att 1&mna ut de begérda uppgifterna,
4 § lagen (1994:749) om Handikappombudsmannen.

Forbud mot repressalier

8 § En arbetsgivare far inte utsitta en arbetstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren
har anmélt arbetsgivaren for diskriminering enligt denna lag.

Den som i arbetsgivarens stélle har ratt att besluta om en arbetstagar es ar betsfor hallanden skall
vid tillampning av forsta stycket likstéllas med ar betsgivare.

Bestammesen har behandlats i avsnitt 9.8 och har sin motsvarighet i 22 § jamstalldhetslagen. For att
inte astadkomma forvaxling med trakasserier enligt vad som definierats i 3 § har jamstalldhetslagens
benamning pa det asyftade handlandet — trakasserier - hér ersatts med repressalier. Samma typ av
handlande avses emdlertid.
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Bestammelsen uttrycker ett forbud mot att arbetsgivaren utsétter arbetstagaren for repressalier pa
grund av att den férra har anméalt den senare fér diskriminering. Med "anmalt” avses att arbetstagaren
underréttat den fackliga organisationen eler Handikappombudsmannen om diskrimineringen.

Det kan rora sig om att arbetstagaren far kannas vid en forsamring av sina arbetsvillkor dler en
forvantad forman uteblir. Det kan &ven vara frdga om forsamrade arbetsuppgifter, en storre
arbetsbelastning, onormala krav pa 6vertid, uteblivna formaner dler liknande trakasseridtgérder.

Forbudet riktar sig mot arbetsgivaren. Den som i arbetsgivarens stélle har rétt att besluta om en
arbetstagares arbetsforhdllanden likstalls med arbetsgivaren. Harmed avses t.ex. arbetsledare och
personalchefer. Arbetsgivarens ansvar innefattar alltsa alla som har en ledande stéllning 6ver andra
arbetstagare och vilkas beslut direkt kan paverka den enskilde arbetstagarens arbetsforhallanden eler
villkor.

Detta skydd avser endast arbetstagare, inte arbetssokande.

Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier

9 8§ En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for
trakasserier pa grund av funktionshinder av en annan arbetstagare skall se till att frdgan utreds
och, i forekommande fall, vidta de &tgéarder som skéligen kan kravas for att forhindra fortsatta
trakasserier.

Bestammelsen har behandlats i avsnitt 9.7.2. Dar anges narmare under vilka forutsdttningar och pa
vilket sétt arbetsgivaren blir skyldig att vidtaga utredningsatgérder.

Nér det sdlunda kommit till arbetsgivarens kénnedom att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for
trakasserier intrdder arbetsgivarens skyldighet att utreda omsténdigheterna kring de uppgivna
trakasserierna. Ofta torde redan de uppgifter den trakasserade |&mnar i férening med vad den misstankte
uppger till sitt forsvar vara tillrackligt for att arbetsgivaren skall bilda sig en uppfattning om
forekomsten av och, i forekommande fall, pa vilket sett trakasserierna tagit sig uttryck.

Att uttala sig om vilken grad av visshet arbetsgivaren skall hai fraga om forekomsten av trakasserier,
innan dennes skyldighet att vidta dtgarder intrader, la&ter sig inte goras. Det kan dock anges att
utredningen, i vart fall, bor ge arbetsgivaren anledning att utgd fran att trakasserier forekommer. Att en
arbetstagare helt utan grund skulle anméla en annan arbetstagare for trakasserier ar inte troligt. Redan
dennes uppgifter maste darfor i manga fall vara tillrackligt for en sadan bedomning, savida uppgifterna
inte direkt motsags av utredningen i 6vrigt.

For att forhindra fortsatta trakasserier &@r arbetsgivaren skyldig att vidta de &tgarder som skaligen kan
kravas. Att skyldigheten att vidta adtgarder inte & ovillkorlig har angivits genom uttrycket i
forekommande fall. Manga ganger kan formodligen redan blotta anméalan till arbetsgivaren vara
tillrackligt for att trakasserierna skall upphtra. Skyldighet for arbetsgivaren att vidta ndgra atgarder i det
fallet fordigger galvfallet inte. Vilka atgarder som &r erforderliga far bestammas fran fall till fall. | vissa
fall kan det kanske récka med ett samtal med den som ligger bakom trakasserierna dér arbetsgivaren
klargor sin instdlining till trakasserierna och erinrar om arbetsplatsens policy. | andra fall kanske
arbetsgivaren bér utdda varning, omplacera den som trakasserar eler, i sista hand, skilja den
trakasserande frén sin anstéllning. For arbetsgivarens skyldighet att vidta atgérden i fraga krévs dock att
den framstar som skalig i det enskilda fallet.

P&fdlj der

Oqiltighet
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10 § Ett avtal ar ogiltigt i den utstrackning det foreskriver eller medger sadan diskriminering som ar
for bjuden enligt denna lag.

11 § Diskrimineras en arbetstagare pa nagot sitt som ar forbjudet enligt denna lag genom en
bestdmmelse i ett avtal med arbetsgivaren skall, bestémmelsen jamkas eler foérklaras ogiltig, om
arbetstagaren begar det. Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att dettai 6vrigt skall galla med oforandrat innehdll, far avtalet jamkas &ven i annat hanseende
eller i sin helhet forklaras ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare pa nagot sitt som ar forbjudet enligt denna lag genom att
arbetsgivaren siager upp ett avtal eler vidtar annan sddan réttshandling, skall réttshandlingen
forklaras ogiltig, om ar betstagar en begér det.

Vad nu sagts géller inte om 10 § ar tillamplig.

Skadestand

12 § Om en arbetssokande diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter mot férbudet i 4—6 88 skall
arbetsgivaren betala skadestand till den arbetssokande for den krankning som diskrimineringen
innebar.

13 8 Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter mot férbudet i 4-6 88 skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den
kré&nkning som diskrimineringen innebér.

Bestdmmeserna i 10-1388 motsvarar med ett undantag vad som gdller enligt 23-26 88
jamstalldhetslagen och 11-14 88 lagen mot etnisk diskriminering. Den nu foreslagna lagen innehdller
ingen motsvarighet till 25 8§ andra stycket jamstélldhetslagen och 13 § andra stycket lagen mot etnisk
diskriminering, enligt vilka, skadestandet, nar flera begdr skadestdnd i ett anstallningsfall, skall
bestammas som om endast en hade blivit diskriminerad. Till foljd av att den nya lagen inte |amnar nagra
foreskrifter om gemensam handléggning nér flera arbetssdkande genom ett och samma anstalIningsbes! ut
anser sig ha blivit diskriminerade behdvs inte motsvarande regdl.

Endast arbetstagare har rétt till ekonomiskt skadestand. Skalet harfor har behandlats i avsnitt 9.10.1
dér fragan om pafoljd vid diskriminering dven i 6vrigt behandlas.

148 Om en arbetstagare utsitts for repressalier som avses i 88 skall arbetsgivaren betala
skadestand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och fér den krankning som
repressalier na innebér .

Bestdmme sens innebord har utvecklats narmarei avsnitt 9.10.1.

158 Om en arbetsgivare inte fullgér sina skyldigheter enligt 98 skall arbetsgivaren betala
skadestand till arbetstagaren for den krankning som under latenheten innebar.

Bestammelsens innebord har utvecklats i avsnitt 9.10.1. Skadestand kan utgad dels, om arbetsgivaren inte
utreder fragan om de uppgivna trakasserierna, dels om han eler hon inte vidtar de atgérder som skéligen
kan krévas for att forhindra fortsatta trakasserier.

| frdga om utredningsskyldigheten & det av framsta vikt att arbetsgivaren tar en anmalan om
trakasserier pa fullaste allvar och agerar snabbt. Om arbetsgivaren inte snarast efter att han eler hon
erhdllit kénnedom om de uppgivna trakasserierna vidtar dtgéarder i syfte att utreda fragan bor
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underltenhet och skadestandsskyldighet i princip kunna foredligga. Arbetsgivarens eventuella forklaring
maste naturligtvis beaktas.

En arbetsgivare, som genom utredning i ndgon man férvissat sig om sanningshalten av de uppgivna
trakasserierna, &r skyldig att vidta atgarder for att forhindra fortsatta trakasserier. Vilka atgarder som &r
erforderliga far bestdmmas frén fall till fall. Aven frdga om vad som & skiligt att kréva av den
ifrégavarande arbetsgivaren f&r bestammas i varje enskilt fall. Aven for denna fréga lar arbetsgivarens
forklaringar fa stor betydelse for om han eler hon fullgjort sina aligganden.

16 8 Om det &r skéligt, kan skadestand enligt 14 eller 15 § séttas ned eller helt falla bort.

Bestdmmesen motsvarar helt bestammelserna i 28 § jamstélldhetslagen och 15§ lagen mot etnisk
diskriminering och innebdr att det finns mojlighet att jamka skadestand till arbetssokande och
arbetstagare pa samma sétt som enligt annan arbetsréttslig lagstiftning. Med stod av bestammelsen kan
skadestandet anpassas till omstandigheterna i det enskilda fallet. S& kan t.ex. vara fallet om
arbetsgivaren vidtar réttelse av et diskriminerande handlande, antingen spontant eler efter pdpekande.

Réttegangen i diskrimineringstvister

Tillampliga regler

17 8 Ml enligt denna lag skall handlaggas enligt lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister.
Dérvid anses som ar betstagar e ocksa ar betssokande och som ar betsgivar e ocksa den som nagon
har sokt arbete hos.
Andra stycket galler ocksa vid tillampningen i en tvist enligt denna lag av reglerna om
tvisteforhandlingar i lagen (1976:580) om medbest&mmandei ar betdlivet.

Bestammelsen & utformad pa samma sétt som 45 § jamstalldhetslagen och 16 § lagen mot etnisk
diskriminering och inneb&r att diskrimineringstvister enligt lagen skall handlaggas som arbetstvister i den
mening som asyftas i arbetstvistlagen.

Genom en uttrycklig regel i andra stycket jdmstélls i detta sammanhang arbetssokande med
arbetstagare och den hos vilken nagon soker arbete med arbetsgivare.

| tredje stycket sikerstélls att réattegangar om diskriminering av arbetsstkande blir forberedda pa
samma satt som 6vriga arbetstvister genom att foregas av fackliga tvisteforhandlingar, dér sadana kan
komma i frdga enligt en avtalad foérhandlingsordning eler enligt bestammelser i MBL om
tvisteforhandlingar.

Ratt att fora talan

18 81 en tvist enligt 17 § far Handikappombudsmannen fora talan for en enskild arbetstagare eller
arbetssbkande, om den enskilde medger det och om ombudsmannen finner att en dom &r
betydesefull for rattstillampningen eller det annars finns sarskilda ska for det. Om
ombudsmannen finner det 1ampligt far ombudsmannen i samma réttegang fora ocksa annan talan
som ombud for den enskilde.

Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte dverklagas.

Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

Bestammedsen & utformad i enlighet med 46 8§ jamstdlidhetslagen och 178 lagen mot etnisk
diskriminering, varigenom JamO ges rétt att fora talan i mal om konsdiskrimienring och DO ges rétt att
foratalani mal om etnisk diskriminering.
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Forsta stycket anger att Handikappombudsmannen har rétt att fora talan for en enskild arbetssokande
dler arbetstagare i de fall dér ombudsmannen finner att en dom i tvisten & betydeslefull foér
réttstillampningen dler om det annars finns sérskilda skal for det. Bortsett fran prejudikatintressen har
Handikappombudsmannen alltsa rétt att ocksa fora talan i de fall dar det finns ett séarskilt starkt intresse
av att ta till vara en enskild persons rétt, framst i sddana fall dar individen befinner sig i et utsatt lage.
Det far bli Handikappombudsmannens sak att bedoma om ombudsmannens bitréde och engagemang &r
behdvligt och lampligt. Ombudsmannen bestammer sjdlvstandigt om bitrade skall |amnas en enskild men
den enskildes samtycke &r en forutséttning for att bitéde skall kunna lamnas. Handikappombudsmannen
blir - om bitrade lamnas - part i réttegangen pa samma satt som nér en facklig organisation for talan med
stod av 4 kap. 5 § arbetstvistlagen.

Forsta stycket andra meningen innebér att Handikappombudsmannen &r behtrig att fora talan ocksa
pd annan grund och att framstéla ocksd annat yrkande @n vad ombudsmannen kan gora enligt
bestammeslerna i denna lag, under forutséttning att en sadan talan enligt ombudsmannens uppfattning
bor foras i samma réttegang.

| andra stycket slas fast att Handikappombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket inte gar
att overklaga.

Tredje stycket anger att en rattegdng om diskriminering pa grund av funktionshinder alltid skall tas
upp direkt i AD ndr Handikappombudsmannen for talan.

19 § Nér en arbetstagar organisation har rétt att fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen
(1974:371) om réttegangen i arbetstvister, far Handikappombudsmannen féra tala bara om
organisationen inte gor det.

Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes stallning i réattegangen skall tillampas ocksa
nér ombudsmannen for talan.

Bestammelsen motsvarar 46 § jAmstélldhetslagen och 18 § lagen mot etnisk diskriminering och innebar
att Handikappombudsmannens rétt att fora talan &r subsidiér till arbetstagarorgansiationens rétt att fora
talan fOr en enskild.

Andra stycket innebdar att den enskilde behandlas som part i réttegangen nér det géler
javsforhdlanden, personlig instéllelse, horande under sanningsforsakran och andra fragor som ror
bevisningen, trots att det &r Handikappombudsmannen som har egentlig partsstélining.

20 § Talan om skadestand enligt 12 § med anledning av ett beslut om anstallning som meddelats av
en arbetsgivare med offentlig stallning far inte provas innan beslutet om anstéllningen har vunnit
laga kraft.

Bestdmmelsen motsvarar 52 § andra stycket jamstalldhetslagen och 23 § andra stycket lagen mot etnisk
diskriminering och innebédr att en arbetsstkande har méjlighet att dverklaga arbetsgivarens beslut till
sista instans och darefter fora skadestdndstalan. A andra sidan galler allts, sa lange arbetsgivarens
beslut i anstallningsfragan inte vunnit laga kraft far en skadestandstalan inte foras med stod av lagen.

Preskription m.m.

21§ Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller avskedande skall 34 § andra och
tredje stycket, 35 § andra och tredje stycket, 37 §, 38 § andra stycket andra meningen, 39-42 §8
samt 43 § forsta stycket andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstallningsskydd
tillampas.

Bestdmme sen motsvarar 24 § lagen mot etnisk diskriminering och i huvudsak 53 § jamstélldhetslagen.
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Hénvisningen till anstéliningsskyddslagen innebdr — i uppsigningsfallet — att anstdliningen inte
upphor forréan tvisten slutligt har avgjorts, att arbetstagaren har rétt till bibehadllna anstallningsformaner
under tiden och forbud mot avstangning (34 § andra stycket) samt till méjligheten for domstolen att fatta
interimistiskt beslut (34 § tredje stycket). Savitt galler avskedandefallet innebar hénvisningen att domstol
kan meddela interimistiskt beslut om att anstéllningen, trots avskedandet, skall besta (35 § andra stycket)
och forbud mot avstéangning och rétt till bibehdlina anstéllningsformaner sa lange anstallningen bestar
(35 § tredje stycket).

| likhet med lagen mot etnisk diskriminering och jamstélldhetslagen innehdller bestammelsen en
hanvisning till 37 § anstallningsskyddslagen och innebér ett forbud mot att avsténga en arbetstagare fran
arbete pa grund av de omstandigheter som foranlett uppsagningen eler avskedandet sedan domstol
genom lagakraftvunnen dom ogiltigférklarat uppségningen dler avskedandet.

Sdvitt géller skadestand innebar hanvisningen att erséttning for forlust som avser tid efter
anstallningens upphortande under alla forhallanden far bestammas hogst till det belopp som kan utga nér
en arbetgivare végrar att rétta sig efter en ogiltigférklaring av en uppsagning dler ett avskedande (38 §
andra stycket andra meningen) och till den sérskilda regeln om sadant skadestand (39 8).

Hanvisningarna till 39-42 88 géller anstéliningsskyddslagens preskriptionsregler, se avsnitt 9.13.2.
Bestammelsen i 43 § forsta stycket andra meningen anstallningsskyddslagen innebér att mal rérande
uppsagning eler avskedande skall handléaggas skyndsamt. Hanvisningen till andra stycket i 43 § |amnar
anvisningar om hur yrkanden om interimistiska beslut skall handlaggas.

22 §| fraga om nagon annan talan an som avsesi 21 § skall 64-66 och 68 88§ lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetdlivet tilldmpas med den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 §
forsta stycket for sta meningen skall vara tva manader.

Bestdmmelsen motsvarar 54 § forsta stycket jamstalldhetslagen och 25 § forsta stycket lagen mot etnisk
diskriminering samt innehdller en hanvisning till MBL:s preskriptionsregler nér talan inte fors med
anledning av en uppsagning dler et avskedande. For berdkning av tidsfristerna, se den hanvisning som
gjortsi den allmdnna motiveringen, avsnitt 9.13.2.

23 §| fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om anstéllning som har meddelats
av en arbetsgivare med offentlig stéllning, réaknas tidsfristerna enligt 22 § fran den dag da beslutet i
fraga om anstéallningen vann laga kr aft.

Bestdmmelsen motsvarar 55 § jAmstélldhetslagen och 26 § lagen mot etnisk diskriminering och innebar
att nér skadestandstalan enligt 13 § fors mot ett beslut om anstéllning som meddelats av arbetsgivare
med offentlig stallning skall tidsfristen enligt 22 § réknas fran den dag da anstéllningsbeslutet vann laga
kraft.

24 § Talan som fors av Handikappombudsmannen behandlas som om talan hade forts pa egna
vagnar av arbetstagaren eller den arbetssokande.

Bestammesen motsvarar 56 § jamstalldhetslagen och 27 § lagen mot etnisk diskriminering och innebar
att Handikappombudsmannen, som enligt 19 § har att avvakta arbetstagarorganisationens besked om
organisationen vill féra talan, har samma forlangda frister for att véacka talan som en enskild
arbetssikande dler arbetstagare.
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11.2  Fordagtill lag om Handikappombudsmannen

Fordaget innebdr i huvudsak att den nuvarande lagen har tillforts regler om uppgifts- och
Overlaggningsskyldighet for arbetsgivare gentemot ombudsmannen med méjlighet fér ombudsmannen att
foreldgga vite om inte uppgiftsskyldigheten fdljs. Darutover finns en hénvisning till 18 8 lagen om
forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder som ger
Handikappombudsmannen rétt att fora talan i mal enligt den lagen. | 6vrigt motsvarar lagen vad som
géller enligt den nuvarande lagen.

Handikappombudsmannens uppgifter

1 8 Handikappombudsmannen har till uppgift att bevaka fragor som angar funktionshindrade
personers réattigheter och intressen. Malet for verksamheten skall vara full delaktighet i
samhdlldlivet och jamlikhet i levnadsvillkor for personer med funktionshinder.

Handikappombudsmannens verksamhet skall i forsta hand avse uppféljning och utvérdering i
frégor som angesi for sta stycket.

Handikappombudsmannen &ger ratt att for en enskild arbetssokande eller arbetstagare fora
talan i tvister angdende tillampningen av lagen (1998:000) om férbud mot diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder enligt vad som narmare angesi 18 § i den lagen.

Forsta och andra stycket motsvarar 1 8 i den nuvarande lagen.

Andringen innebér att det i tredje stycket hédnvisas den foreslagna 18 § lagen om férbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder och Handikappombudsmannens rétt att fora
talan enligt den lagen.

Néagon faktisk andring av Handikappombudsmannens verksamhet avses inte ske genom inférandet av
den nya lagen mot diskriminering annat &n att ombudsmannen far mdjlighet att fora talan i
diskrimineringstvister. Darutover skall Handikappombudsmannen fortséita att verka som forut.

2 § Handikappombudsmannen skall verka for att brister i lagar och andra forfattningar i fraga om
personer med funktionshinder avhjélps.
2 8 Gverensstdmmer med 2 § enligt den nuvarande lagen.

38 Handikappombudsmannen skall nar det behdvs ta initiativ till Overlaggningar med
myndigheter, foretag, organisationer och andra i syfte att motverka att personer missgynnas eller
pa annat satt utsétts for oréattviseller krankande behandling pa grund av funktionshinder.

Handikappombudsmannen skall &ven genom infor mationsverksamhet och pa annat liknande
sitt verka for att ingen misssgynnas eler pa annat sétt utsétts for oréttvis eler krankande
behandling pa grund av funktionshinder.

3 8 dverensstdmmer med 3 § enligt den nuvarande lagen.

Forfarandet hos Handikappombudsmannen

4 8 En arbetsgivare ar skyldig att p& Handikappombudsmannens uppmaning komma till sddana
overlaggningar och lamna sadana uppgifter som berér arbetsgivarens forhallande till

arbetssokande och arbetstagare och som behovs fér ombudsmannens verksamhet pa arbetdivets
omrade. En arbetsgivare & vidare skyldig att lamna uppgifter, nar ombudsmannen bitrader en
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begéran av en enskild arbetssbkande eller arbetstagare enligt 7 § lagen (1998:000) om foérbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder.

Bestdmmelsen har behandlats i avsnitt 9.12.1.

En arbetsgivare & skyldig att komma till 6verlaggningar som ombudsmannen kallar till och lamna
uppgifter som beror arbetsgivarens forhallande till arbetssokande och arbetstagare. Arbetsgivaren ar
vidare skyldig att |amna uppgifter som behtvs for ombudsmannens verksamhet pa arbetslivets omrade
som hehet. Ombudsmannen har sdledes mdjlighet att inhdmta uppgifter om en arbetsgivares
anstéllningspolitik dler om individudla &enden som rér en funktionshindrad arbetssbkande eler
arbetstagare.

Handikappombudsmannen har vidare méjlighet att bista en enskild arbetsstkande dler arbetstagare
med funktionshinder med att fa ut skriftliga uppgifter fran en arbetsgivare i enlighet med vad som
ndrmare anges i 7 8 lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
genom att uppmana arbetsgivaren att fullgora sin skyldighet.

58 Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en uppmaning att lamna ut uppgifter enligt 4 §, far
Handikappombudsmannen vid vite forelégga arbetsgivaren att fullgora sin skyldighet.
Ombudsmannens beslut att forelagga vite far overklagas hos Namnden mot etnisk
diskriminering.
Talan om utdémande av vite fors vid tingsratt av ombudsmannen.

Bestdmmelsen behandlas i avsnitt 9.12.1 och 9.12.2.

Enligt forsta stycket skall Handikappombudsmannen kunna féreldgga en arbetsgivare som inte
lamnar ut upplysningar enligt 4 8§ att fullgdra sin skyldighet. Bestdmmelsen motsvarar delvis 7 § lagen
mot etnisk diskriminering, egentligen endast med den skillnade att DO dessutom kan féreldgga en
arbetsgivare vid vite att kommactill dverlaggningar (se prop. 1985/86:98 s. 84 och dér gjord hanvisning).

Andra stycket anger att ombudsmannens foredggande kan Gverklagas till Namnden mot etnisk
diskriminering. Bestammesen har behandlats i avsnitt 9.12.2. Vad géller namndens prévning skall
motsvarande gélla som for de férdagganden ndmnden har att prova med stdd av 7 § lagen mot etnisk
diskriminering och som har utfardats av DO pa motsvarande grund (se prop. 1985/86:98. s. 84).

| tredje stycket stadgas att talan om utdémande av vite kan féras av Handikappombudsmannen i
tingsrétten. Bestdmmelsen motsvarar vad som hdrom anges i 7 8 lagen om etnisk diskriminering (se
prop. 1985/86:98 s. 84 och dér gjord hanvisning).

6 8 Myndigheter, landsting och kommuner som har skyldighet att fullgéra uppgifter som rér
personer med funktionshinder, skall pa Handikappombudsmannens uppmaning lamna uppgifter
till ombudsmannen om sin verksamhet. De &r ocksa skyldiga att p& ombudsmannens uppmaning
komma till 6verlaggningar med denne.

Vad som sigs i forsta stycket galler ocksd den som enligt 11 kap. 68 tredje stycket
regeringsformen anfértrotts forvaltningsuppgift som ror personer med funktionshinder eller som
fatt bidrag av staten, ett landsting eller en kommun med skyldighet att framja funktionshindrades
intressen.

Bestammelsen motsvarar vad som tidigare stadgades i 4 8. Nagon andring i sak foredas inte.
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Rad

7 8 Regeringen utser ett séarskilt rad som skall bitrada Handikappombudsmannen. Ombudsmannen
ar radets ordforande och leder dess verksamhet.

Bestammelsen motsvarar vad som tidigare stadgades i 5 8. Nagon andring i sak foredas inte.
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11.3
| arbetstvister

Nuvarande lydelse

1 kap.
38

Tvist som skall handléggas enligt
denna lag far i stallet genom avtal
hanskjutas till avgbrande av
skiljeméan. Detta galler dock g fall
somavsesi 31 §forstadler tredje
stycket lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetdlivet. Ej
hdler far i tvist rorande
foreningsrétt dler
konsdiskriminering  dler  om
otillborlig  sérbehandling  av
arbetssbkande dler arbetstagare
enligt lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering goras gallande
avtal, som fdre tvistens uppkomst
traffats om att tvisten skall
avgbras av  skiljemdn utan
forbehdll om rétt for parterna att
klandra skiljedomen

Andringen innebér, férutom en mindre spréklig forandring, endast att hénsyn tagits till den nya lagen om

Fordlag till lag om andring i lagen (1974:371) om réttegangen

Foreslagen lydelse

Tvist som skall handléggas enligt
denna lag far i stallet genom avtal
hanskjutas till avgbrande av
skiljeméan. Detta galler dock g fall
somavsesi 31 § forstadler tredje
stycket lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetdlivet. Ej
heller far i tvist om foreningsratt
dler  konsdiskriminering  dler
otillborlig  sérbehandling  av
arbetssbkande dler arbetstagare
enligt lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering eler
diskriminering  enligt  lagen
(1998:000) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder
gbras gdllande avtal, som fore
tvistens uppkomst tréffats om att
tvisten skall avgoras av skiljeman
utan forbehdll om rétt for
parterna att klandra skiljedomen

forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder.
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11.4

Nuvarande lydelse

9 kap
208

Sekretess gadller hos domstol i mal
om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetdivet,
31-33 88 lagen (1994:260) om
offentlig anstallning, 4-11 88
lagen (1994:261) om
fullmaktsanstdllning, 15-20 och
22-28 88 jamstéalldhetslagen
(1991:433) och 8, 9 och 11-
1588 lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering samt i mal
om kollektivavtal for uppgift om
enskilds personliga dler
ekonomiska forhallanden, om det
kan antas att den enskilde dler
ndgon honom nérstdende lider
avsevdrd skada dler betydande
men om uppgiften rgjs.

Fordag till lag om andring i sekretesslagen (1980:100)

Foreslagen lydelse

Sekretess gdller hos domstol i mal
om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetdivet,
31-33 88 lagen (1994:260) om
offentlig anstéllning, 4-11 88
lagen (1994:261) om
fullmaktsanstdllning, 15-20 och
22-28 88 jamstélldhetslagen
(1991:433) och 8, 9 och 11-
1588 lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering och i mal
om tillAmpningen av lagen
(1998:000) om forbud mot
diskriminering i arbetsivet av
personer med funktionshinder
samt i ma om kollektivavtal for
uppgift om enskilds personliga
dler ekonomiska forhéllanden,
om det kan antas att den enskilde
dler ndgon honom narstdende
lider avsevard skada dler
betydande men om uppgiften rgjs.

| frdga om uppgift i allman handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

Hénvisningen i sekretesslagen till lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder innebar att samma majligheter till forhandling inom stdngda dorrar och annan sekretess
for uppgifter om enskilds personliga och ekonomiska forhdlanden som i andra arbetsréttsliga
rattegangar gesi tvister enligt den nya lagen.

218
Sekretess gdller i drende hos Jamstélldhetsombudsmannen dler  Jamstélldhetsndmnden  enligt

jamstalldhetslagen (1991:433) for uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden, om det
kan antas att den enskilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.
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Sekretess galler hos ombudsmannen och Namnden mot etnisk diskriminering i @rende enligt lagen
(1994:134) mot etnisk diskriminering for uppgift om enskilds personliga eler ekonomiska forhallanden,
om det kan antas att den enskilde lider skada eler men om uppgiften rgjs.

Sekretess galler i verksamhet Sekretess gdler i arenden
enligt lagen (1994:749) om enligt lagen (1998:000) om
Handikappombudsmannen ~ for Handikappombudsmannen  for

uppgift om enskilds personliga
dler ekonomiska forhéllanden,
om det kan antas att den enskilde
dler ndgon honom narstdende
lider skada dler men om
uppgiften rgjs.

uppgift om enskilds personliga
dler ekonomiska forhéllanden,
om det kan antas att den enskilde
éler ndgon honom narstaende
lider skada dler men om
uppgiften rgjs.

Sekretess géaller  hos Konsumentombudsmannen | &aende enligt lagen (1997:379) om
forsoksverksamhet avseende medverkan av Konsumentombudsmannen i vissa tvister for uppgift om
enskilds personliga eler ekonomiska forhdllanden, om det kan antas att den enskilde lider skada dler
men om uppgiften rgjs.

| fraga om uppgift i allman handling géller sekretessen i hogst tjugo ar.

Andringen innebér endast att en spraklig anpassning har gjorts till att sekretess hos andra ombudsmén
géller de @renden som handléggs av myndigheten och inte verksamheten samt till den nya beteckningen
pa lagen om Handikappombudsmannen .



