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Lagradsremissens huvudsakliga innehéll

Lagradsremissen innehaller forslag till en ny diskrimineringslag och en
ny lag om Diskrimineringsombudsmannen. Diskrimineringslagen
foreslas ha till andamal att motverka diskriminering och pé andra satt
fraimja lika réttigheter och mgjligheter oavsett kon, kdnsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning eller alder. Lagen
ersétter jamstdlldhetslagen (1991:433) och sex andra civilrittsliga lagar.

Tvé nya diskrimineringsgrunder foreslas, kdnsoverskridande identitet
eller uttryck och alder. Diskrimineringsforbud for konsoverskridande
identitet eller uttryck ska gilla alla samhillsomrdden i lagen.
Aldersdiskriminering foreslas vara forbjuden inom
utbildningsverksamhet och i arbetslivet i vid mening.

Den foreslagna lagen innehaller diskrimineringsforbud som giller
arbetsgivare, utbildningsverksamhet, arbetsmarknadspolitisk verksamhet
och arbetsformedling utan offentligt uppdrag, start eller bedrivande av
naringsverksamhet, yrkesbehorighet, medlemskap i vissa organisationer,
varor, tjanster och bostidder, allmdn sammankomst och offentlig
tillstdllning, hélso- och sjukvarden, socialtjdnsten, socialforsékringen,
arbetsloshetsforsdkringen, studiestdd, vérnplikt och civilplikt samt
offentlig anstéllning. Vidare foreslds forstirkta forbud mot repressalier
och skyldighet for arbetsgivare, utbildningsanordnare och den som
utbildar ndgon som ska fullgéra varnplikt och civilplikt att utreda och
vidta atgarder mot trakasserier.

Arbetsgivare samt utbildningsanordnare inom hogskolan foreslas
omfattas av skyldigheter i friga om stod- och anpassningsatgérder for
personer med funktionshinder i samma utstrickning som enligt



nuvarande lagar. Den som bryter mot lagen ska Dbetala
diskrimineringsersattning. Diskriminerande avtal m.m. kan av domstol
forklaras ogiltiga. Lagen innehéller ocksa bestimmelser om aktiva
atgérder i forsta hand i frdga om kon och etnisk tillhdrighet i arbetslivet
och i fraga om utbildning.

Jamstélldhetsombudsmannen, Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering, Handikappombudsmannen och Ombudsmannen mot
diskriminering pa grund av sexuell laggning (HomO) foreslas avvecklas
och en ny myndighet — Diskrimineringsombudsmannen — bildas som ska
utdva tillsyn dver att lagen foljs. Diskrimineringsombudsmannen ska ha
ratt att i domstol fora talan for en enskild person som anser sig ha blivit
diskriminerad. En sidan talerdtt fOreslds ocksd for vissa
intresseorganisationer.

Genom fOrslagen blir likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG,
andrat genom direktiv 2002/73/EG), direktivet mot etnisk diskriminering
(direktiv 2000/43/EG) och arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG)
slutligt genomforda i Sverige.

De nya lagarna och vissa andra lagdndringar av f6ljd karaktar foéreslés
trdda i kraft den 1 januari 2009.
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Beslut

Regeringen har beslutat att inhdmta Lagradets yttrande 6ver forslag till

1.
. lag om Diskrimineringsombudsmannen,

. lag om andring i brottsbalken,

. lag om andring i lagen (1974:371) om rittegangen i arbetstvister,
. lag om dndring i sekretesslagen (1980:100),

. lag om dndring i skollagen (1985:1100),

. lag om dndring i hogskolelagen (1992:1434),

8.

NN R W

diskrimineringslag,

lag om dndring i lagen (1993:792) om tillstand att utfarda vissa

examina,

9.

lag om dndring i fordldraledighetslagen (1995:584)

10. lag om dndring i lagen (1999:678) om utstationering av
arbetstagare, och

11. lag om dndring i lagen (2001:617) om behandling av
personuppgifter inom kriminalvarden.



2 Lagtext

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

2.1 Forslag till diskrimineringslag

Hirigenom foreskrivs' foljande.

1 kap. Inledande bestimmelser

Lagens dndamal

1§ Denna lag har till &ndamél att motverka diskriminering och pa
andra sdtt frimja lika rdttigheter och mojligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Lagens innehall

2§ Lagens forsta kapitel innehaller definitioner och andra inledande
bestimmelser. I andra kapitlet finns bestimmelser om férbud mot
diskriminering och repressalier. 1 tredje kapitlet finns bestimmelser om
aktiva atgirder. I fjarde kapitlet finns bestimmelser om tillsyn. I femte
kapitlet finns bestimmelser om erséttning och ogiltighet. I sjétte kapitlet
finns bestdmmelser om rittegdngen.

Lagen dr tvingande

3§ Ettavtal som inskranker nagons réttigheter eller skyldigheter enligt
denna lag 4r utan verkan i den delen.

Diskriminering

4§ Idenna lag avses med diskriminering

' Ifr

— Rédets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genomforandet av principen
om likabehandling av kvinnor och mén i fraga om tillgang till anstillning, yrkesutbildning
och befordran samt arbetsvillkor (EGT L 39, 14.2.1976, s. 40, Celex 31976L0207), dndrat
genom Europaparlamentets och radets direktiv 2002/73/EG av den 23 september 2002 om
andring av radets direktiv 76/207/EEG (EGT L 269, 5.10.2002, s. 15, Celex 32002L0073,

— Radets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomforandet av principen om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung (EGT L 180, 19.7.2000,
s. 22, Celex 32000L0043), och

— Radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en allmédn ram
for likabehandling i arbetslivet (EGT L 303, 2.12.2000, s. 16, Celex 32000L0078 och
rdttelse av rubriken i EGT L 2, 5.1.2001, s. 42, Celex 32000L0078R/01/).



1. direkt diskriminering: att ndgon missgynnas genom att behandlas
simre 4n nagon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha
behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder,

2. indirekt diskriminering: att ndgon missgynnas genom tillimpning av
en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstr som
neutralt men som kan komma att sérskilt missgynna personer med visst
kon, viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk
tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning, visst
funktionshinder, viss sexuell ldggning eller viss &lder, savida inte
bestimmelsen, kriteriet eller forfaringssittet kan motiveras av ett
berittigat syfte och de medel som anvénds ar ldmpliga och nédvindiga
for att uppna syftet,

3. trakasserier: ett upptrddande som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna kon, konsdverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell ldggning eller alder och som krénker nadgons virdighet,

4. sexuella trakasserier: ett upptriddande av sexuell natur som krénker
nagons vérdighet,

5. instruktioner att diskriminera: order eller instruktioner att
diskriminera nagon pa ett sétt som avses i 1-4 och som limnas at ndgon
som stér i lydnads- eller beroendeforhallande till den som ldmnar ordern
eller instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att fullgdra ett

uppdrag.

Kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
funktionshinder, sexuell ldggning och dlder

58§ Idennalagavses med

1. kén: att ndgon ar kvinna eller man,

2. kénséverskridande identitet eller uttryck: att ndgon inte identifierar
sig som kvinna eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sdtt ger
uttryck for att tillhora ett annat koén,

3. etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller
annat liknande forhéllande,

4. funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga begridnsningar av en persons funktionsférméga som
till f6ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt
dérefter eller kan forvéntas uppsta,

5. sexuell ldggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell
laggning,

6. dlder: uppnadd levnadslingd.

Aven den som avser att dndra eller har #ndrat sin konstillhdrighet
omfattas av diskrimineringsgrunden kon.
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2 kap. Forbud mot diskriminering och repressalier
Arbetslivet

Diskrimineringsforbud

1§ En arbetsgivare far inte diskriminera en arbetstagare eller den som
hos arbetsgivaren

— gor en forfragan om eller soker arbete,

— soker eller fullgdr praktik, eller

— star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller
inlanad arbetskraft.

Diskrimineringsforbudet géller dven nér arbetsgivaren genom skéliga
stdd- och anpassningsatgdrder kan se till att en arbetstagare, en
arbetssokande eller en yrkespraktikant med ett funktionshinder kommer i
en jamforbar situation med personer utan sddant funktionshinder.

Den som i arbetsgivarens stélle har rdtt att besluta i fragor som ror
nagon som avses i forsta stycket ska likstéllas med arbetsgivaren.

2§ Forbudeti 1 § hindrar inte

1. siarbehandling som foranleds av en egenskap som har samband med
nagon av diskrimineringsgrunderna om, vid beslut om anstillning,
befordran eller utbildning for befordran, egenskapen pa grund av arbetets
natur eller det sammanhang dér arbetet utfors utgdr ett verkligt och
avgorande yrkeskrav som kan motiveras av ett beréttigat syfte och kravet
ar lampligt och nédvéndigt for att uppna syftet,

2. atgirder som é&r ett led i strdvanden att frimja jimstéilldhet mellan
kvinnor och min och som avser annat &n I6ne- eller andra
anstéllningsvillkor,

3. tillimpning av aldersgranser for rétt till pensions-, efterlevande- eller
invaliditetsformaner i individuella avtal eller kollektivavtal, eller

4. sarbehandling pd grund av alder, om det kan motiveras av ett
berittigat syfte och de medel som anvénds ar ldmpliga och nédvindiga
for att uppna syftet.

Skyldighet att utreda och vidta dtgdrder mot trakasserier

3§ Om en arbetsgivare far kinnedom om att en arbetstagare anser sig i
samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella
trakasserier av nagon som utfor arbete eller praktik hos arbetsgivaren, ar
arbetsgivaren skyldig att utreda omstdndigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i férekommande fall vidta de atgérder som skiligen
kan krévas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Skyldigheten géller ocksa i forhallande till den som fullgér praktik
eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.

Uppgift om meriter

4§ Om en arbetssokande inte har anstillts eller tagits ut till
anstdllningsintervju, eller om en arbetstagare inte har befordrats eller
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tagits ut till utbildning for befordran, ska sdkanden pa begéran fa en
skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet
och andra meriter den har som togs ut till anstéllningsintervjun eller som
fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Utbildning

Diskrimineringsférbud

58§ Den som bedriver verksamhet som avses i skollagen (1985:1100)
eller annan utbildningsverksamhet (utbildningsanordnare) far inte
diskriminera nagon som deltar i eller soker till verksamheten. Anstillda
och  uppdragstagare i  verksamheten ska  likstdllas med
utbildningsanordnaren nir de handlar inom ramen for anstillningen eller
uppdraget.

Diskrimineringsforbudet géller dven nédr en utbildningsanordnare
genom skiliga atgérder 1 fraga om lokalernas tillgénglighet och
anvéndbarhet kan se till att en person med funktionshinder, som sdker
eller har antagits till utbildning enligt hdgskolelagen (1992:1434) eller
till utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792)
om tillstdnd att utfirda vissa examina, kommer i en jamforbar situation
med personer utan sadant funktionshinder.

6§ Forbudeti5 § hindrar inte

1. atgirder som é&r ett led i strdvanden att frimja jamstilldhet mellan
kvinnor och mén vid tilltrdde till annan utbildning &n sddan som avses i
skollagen (1985:1100),

2. tillimpning av bestdmmelser som tar hinsyn till dlder i frdga om
forskoleverksamhet eller skolbarnsomsorg, utbildning i forskoleklass, i
det obligatoriska skolvésendet eller i en fristdende skola som motsvarar
grundskolan, sérskolan eller specialskolan, eller

3. sirbehandling p&d grund av &lder, om det kan motiveras av ett
berittigat syfte och de medel som anvénds ar ldmpliga och nédvindiga
for att uppna syftet.

Forbudet hindrar inte heller att en folkhdgskola eller ett studieforbund
vidtar atgérder som é&r ett led i strivanden att frimja lika rittigheter och
mojligheter oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

Skyldighet att utreda och vidta datgdrder mot trakasserier

7§ Om en utbildningsanordnare far kinnedom om att ndgon som deltar
i eller soker till utbildningsanordnarens verksamhet anser sig i samband
med verksamheten ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella
trakasserier,  dr  utbildningsanordnaren  skyldig  att  utreda
omstdndigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande
fall vidta de atgdrder som skiligen kan krdvas for att forhindra
trakasserier i framtiden.
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Uppgift om meriter

88§ Om en sokande har nekats tilltrdde till en utbildning, eller inte
tagits ut till prov eller intervju om sadant forfarande tillimpas vid
antagningen, ska sOkanden pa begiran fa en skriftlig uppgift av
utbildningsanordnaren om vilken utbildning eller andra meriter den har
som blivit antagen till utbildningen eller togs ut till provet eller intervjun.

Arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsformedling utan
offentligt uppdrag

9§ Diskriminering av arbetssokande eller arbetstagare ar forbjuden i
fraga om arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsférmedling utan
offentligt uppdrag.

Forbudet hindrar dock inte

1. atgirder som é&r ett led i strdvanden att frimja jamstélldhet mellan
kvinnor och mén eller lika rattigheter och mdjligheter oavsett etnisk
tillhorighet, eller

2. sirbehandling pa grund av alder, om det kan motiveras av ett
berittigat syfte och de medel som anvénds ar ldmpliga och nédvindiga
for att uppna syftet.

Start eller bedrivande av néiringsverksamhet samt yrkesbehdorighet

10 § Diskriminering ar forbjuden i fraga om

1. ekonomiskt stdd, tillstand, registrering eller liknande som behdvs
eller kan ha betydelse for att nagon ska kunna starta eller bedriva
niringsverksamhet, och

2. behdrighet, legitimation, auktorisation, registrering, godkénnande
eller liknande som behovs eller kan ha betydelse for att ndgon ska kunna
utdva ett visst yrke.

Forbuden hindrar inte sdrbehandling pa grund av en persons alder, om
det kan motiveras av ett berittigat syfte och de medel som anvénds &r
lampliga och nédvéndiga for att uppna syftet.

Forbudet i forsta stycket 1 hindrar inte heller atgirder i friga om stod
som ér ett led i strivanden att frimja jimstélldhet mellan kvinnor och
min eller lika réttigheter och moéjligheter oavsett etnisk tillhorighet.

Medlemskap i vissa organisationer

11§ Diskriminering ar férbjuden i fradga om

1. medlemskap eller medverkan 1 en arbetstagarorganisation,
arbetsgivarorganisation eller yrkesorganisation, och

2. forméner som en sddan organisation tillhandahaller sina
medlemmar.

Forbudet hindrar inte att en organisation tillhandahaller medlemmar av
ena konet forméner som ar ett led i stravanden att fraimja jimstalldhet
mellan kvinnor och mén.
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Varor, tjdnster och bostider m.m.

12 § Diskriminering dr forbjuden for den som

1. utanfor privat- och familjelivet tillhandahaller varor, tjanster eller
bostader till allménheten, eller

2. anordnar en allmin sammankomst eller en offentlig tillstdllning.

Den som i forhédllande till allménheten foretrdder den som avses i
forsta stycket ska likstdllas med denne.

Forbudet géller dock inte diskriminering som har samband med alder.
Forbudet mot diskriminering som har samband med kon géller inte
tillhandahallande av forsdkringstjanster och hindrar inte heller att
kvinnor och mén i friga om andra tjanster eller bostider behandlas olika,
om det kan motiveras av ett berittigat syfte och de medel som anvénds ar
lampliga och nddvéndiga for att uppna syftet.

Hilso- och sjukviarden samt socialtjinsten m.m.

13 § Diskriminering ar forbjuden i fraga om

1. hélso- och sjukvérd och annan medicinsk verksamhet, och

2. insatser inom socialtjdnsten samt stdd i form av fardtjanst och
riksférdtjanst och bostadsanpassningsbidrag.

Forbuden giller dock inte diskriminering som har samband med alder.

Forbuden som giller hélso- och sjukvird och annan medicinsk
verksamhet eller insatser inom socialtjansten hindrar inte att kvinnor och
min behandlas olika, om det kan motiveras av ett berdttigat syfte och de
medel som anvénds ar lampliga och nddvéandiga for att uppna syftet.

Socialforsiikringssystemet, arbetsloshetsforsiikringen och studiestod

14 § Diskriminering dr férbjuden i fraga om

1. socialforsdkringen och anslutande bidragssystem,

2. arbetsloshetsforsdkringen, och

3. statligt studiestod.

Forbuden giller dock inte diskriminering som har samband med alder.

Forbudet mot konsdiskriminering i1 fraga om socialforsékringen och
anslutande bidragssystem hindrar inte heller tillimpning av bestimmelser
om

1. ankepension enligt lagen (2000:461) om efterlevandepension och
efterlevandestod till barn och lagen (2000:462) om inférande av lagen
(2000:461) om efterlevandepension och efterlevandestdd till barn,

2. hustrutilligg enligt lagen (1998:708) om upphdvande av lagen
(1994:309) om hustrutilldgg i vissa fall da make uppbédr folkpension,
eller

3. utbetalning av barnbidrag enligt lagen (1947:529) om allménna
barnbidrag och lagen (1986:378) om forléngt barnbidrag.
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Virnplikt och civilplikt

Diskrimineringsférbud

15§ Diskriminering &r forbjuden vid monstring, antagningsprovning
eller annan utredning om personliga forhallanden samt vid inskrivning
for och under fullgérande av varnplikt eller civilplikt.

Forbudet géller dock inte diskriminering som har samband med élder.

Forbudet hindrar inte heller tillimpning av bestimmelser om

1. monstrings- och tjanstgdringsskyldighet endast for mén, eller att en
totalforsvarspliktig inte ska kallas till monstring eller inkallas till
varnplikt eller civilplikt om han eller hon hénvisar till sin anslutning till
visst religiost samfund, i lagen (1994:1809) om totalforsvarsplikt, eller

2. mojlighet for kvinnor att fullgéra varnplikt eller civilplikt i lagen
(1994:1810) om mojlighet for kvinnor att fullgora varnplikt eller
civilplikt med lédngre grundutbildning.

Skyldighet att utreda och vidta dtgdrder mot trakasserier

16 § Om en myndighet eller en organisation som omfattas av férbudet i
15 § far kinnedom om att en totalforsvarspliktig anser sig i samband med
saddan verksamhet som avses i 15 § ha blivit utsatt for trakasserier som
har samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller
sexuell ldggning eller for sexuella trakasserier, &r myndigheten eller
organisationen skyldig att utreda omsténdigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i férekommande fall vidta de atgérder som skiligen
kan krévas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Offentlig anstillning

17 § Diskriminering dr forbjuden dven i andra fall &n som avses i 5
eller 9—15 §§ nér den som helt eller delvis omfattas av lagen (1994:260)
om offentlig anstillning

1. bistar allménheten med upplysningar, vigledning, rdd och annan
sadan hjalp, eller

2. pa annat sétt i anstéllningen har kontakter med allménheten.

Forbudet géller dock inte diskriminering som har samband med élder.

Forbud mot repressalier

18 § En arbetsgivare far inte utsétta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren

— anmilt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,

— medverkat i en utredning enligt lagen, eller

— avvisat eller latit bli att reagera mot arbetsgivarens trakasserier eller
sexuella trakasserier.

Forbudet géller ocksa i forhallande till den som

— gor en forfradgan om eller soker arbete,

— soker eller fullgdr praktik, eller
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— star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller
inlanad arbetskraft.

Den som i arbetsgivarens stélle har ritt att besluta i fragor som ror
nagon som avses i fOrsta eller andra stycket ska likstdllas med
arbetsgivaren.

19§ Den som pastas ha handlat i strid med bestimmelserna i 2 kap. 5,
7,9,10,11, 12,13, 14, 15, 16 eller 17 § eller 3 kap. 15 eller 16 §, fér inte
utsitta en enskild person for repressalier pa grund av att han eller hon

— anmilt eller patalat ett sadant handlande,

— medverkat i en utredning enligt lagen, eller

—avvisat eller latit bli att reagera mot trakasserier eller sexuella
trakasserier fran den som péstés ha diskriminerat.

3 kap. Aktiva atgéirder
Arbetslivet

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

1§ Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgérder for
att uppna lika rittigheter och mdjligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, och sirskilt motverka
diskriminering i arbetslivet pa sadana grunder.

2§ Arbetsgivare och arbetstagare ska sdrskilt verka for att utjimna och
forhindra skillnader i 16ner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor
och mén som utfor arbete som ér att betrakta som lika eller likvérdigt. De
ska ocksd frdmja lika mojligheter till 16neutveckling for kvinnor och
mén.

Ett arbete dr att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det
utifrdn en sammantagen beddmning av de krav arbetet stiller samt dess
natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet. Beddmningen av de
krav arbetet stéller ska goras med beaktande av kriterier som kunskap
och féardigheter, ansvar och anstrédngning. Vid beddmningen av arbetets
natur ska sirskilt arbetsférhéllandena beaktas.

Malinriktat arbete

3§ Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett
maélinriktat arbete for att aktivt frimja lika rittigheter och mgjligheter i
arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning.

Nérmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter finns i 4-13 §§.

Arbetsforhdllanden

4§ Arbetsgivaren ska genomfora sadana étgirder som med hénsyn till
arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i ovrigt kan krévas for att
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arbetsforhallandena ska ldmpa sig for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

5§ Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvarvsarbete och fordldraskap.

6 § Arbetsgivaren ska vidta atgirder for att forebygga och forhindra att
nagon arbetstagare utsétts for trakasserier eller repressalier som har
samband med kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning eller for sexuella trakasserier.

Rekrytering

78§ Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk
tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, ges mojlighet att soka
lediga anstillningar.

88§ Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och
andra ldmpliga atgérder frimja en jimn fordelning mellan kvinnor och
min i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

9§ Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jaimn fordelning
mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss
kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstdllningar sarskilt
anstrdnga sig for att fi sokande av det underrepresenterade konet.
Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av det
underrepresenterade konet efter hand okar.

Forsta stycket ska dock inte tillimpas, om sidrskilda skal talar emot
sddana étgéirder eller dtgirderna rimligen inte kan krivas med hinsyn till
arbetsgivarens resurser och omsténdigheterna i 6vrigt.

Lonefrdgor

10 § I syfte att upptécka, atgdrda och forhindra osakliga skillnader i 16n
och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren
vart tredje ar kartldgga och analysera

— bestdmmelser och praxis om 16ner och andra anstéllningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren, och

— l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfér arbete som &r att
betrakta som lika eller likvéardigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om forekommande 16neskillnader har direkt
eller indirekt samband med koén. Beddomningen ska sdrskilt avse
skillnader mellan

— kvinnor och mén som utf6r arbete som ér att betrakta som lika, och

— grupp med arbetstagare som utfor arbete som é&r eller brukar anses
vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som
ar att betrakta som likvérdigt med sddant arbete men inte &r eller brukar
anses vara kvinnodominerat.
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11§ Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppritta en handlingsplan for
jamstillda loner och dar redovisa resultatet av kartliggningen och
analysen enligt 10 §. I planen ska anges vilka 16nejusteringar och andra
atgirder som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ér att
betrakta som lika eller likvdrdigt. Planen ska innehélla en
kostnadsberdkning och en tidsplanering utifrdén malséttningen att de
l6nejusteringar som behovs ska genomféras sd snart som mojligt och
senast inom tre ar.

En redovisning och en utvérdering av hur de planerade atgirderna
genomforts ska tas in i efterf6ljande handlingsplan.

Skyldigheten att uppritta en handlingsplan for jamstillda 16ner géller
inte arbetsgivare som vid det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre
an 25 arbetstagare.

12§ Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhallande
till vilken arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal med den information
som behovs for att organisationen ska kunna samverka vid kartliggning,
analys och upprittande av handlingsplan for jamstillda I6ner.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra forhéllanden som
berdor en enskild arbetstagare giller reglerna om tystnadsplikt och
skadestand i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet. I det allminnas verksamhet tillimpas i stillet bestimmelserna
i 14 kap. 7, 9 och 10 §§ sekretesslagen (1980:100).

Jamstdlldhetsplan

13§ Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppritta en plan for sitt
jémstélldhetsarbete. Planen ska innehélla en Gversikt Gver de atgérder
enligt 4-9 §§ som behovs pé arbetsplatsen och en redogorelse for vilka
av dessa atgirder som arbetsgivaren avser att paborja eller genomfora
under de kommande aren.

Planen ska ocksd innehélla en Oversiktlig redovisning av den
handlingsplan for jamstillda 16ner som arbetsgivaren ska gora enligt
114§.

En redovisning av hur de planerade atgirderna enligt forsta stycket har
genomforts ska tas in i efterfoljande plan.

Skyldigheten att uppritta en jamstélldhetsplan géller inte arbetsgivare
som vid det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte farre &n 25
arbetstagare.

Utbildning

Malinriktat arbete

14§ En utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller annan
verksamhet  enligt skollagen  (1985:1100), utbildning enligt
hogskolelagen (1992:1434) eller utbildning som kan leda fram till en
examen enligt lagen (1993:792) om tillstdnd att utfirda vissa examina
ska inom ramen for denna verksamhet bedriva ett méalinriktat arbete for
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att aktivt frimja lika rittigheter och mojligheter oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller
sexuell laggning for den som deltar i eller soker till verksamheten.

Nérmare foreskrifter om utbildningsanordnarens skyldigheter finns i 15
och 16 §§.

Att forebygga och forhindra trakasserier

15§ En utbildningsanordnare som avses i 14 § ska vidta atgérder for att
forebygga och forhindra att den som deltar i eller soker till verksamheten
utsitts for trakasserier som har samband med kon, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell
laggning eller for sexuella trakasserier.

Likabehandlingsplan

16 § En utbildningsanordnare som avses i 14 § ska varje ar uppritta en
plan med en Oversikt 6ver de dtgdrder som behovs for att fraimja lika
rattigheter och mojligheter oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell ldggning for den som
deltar i eller soker till verksamheten och for att forebygga och forhindra
sexuella trakasserier och sédana trakasserier som avses i 15 §. Planen ska
vidare innehdlla en redogérelse for vilka av dessa atgidrder som
utbildningsanordnaren avser att paborja eller genomfora under det
kommande éaret.

En redovisning av hur de planerade atgirderna enligt forsta stycket har
genomforts ska tas in i efterfoljande ars plan.

4 kap. Tillsyn
Diskrimineringsombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannens uppgifter

1§ Diskrimineringsombudsmannen ska utdva tillsyn dver att denna lag
foljs. Ombudsmannen ska i forsta hand forsoka fa dem som omfattas av
lagen att frivilligt f6lja den.

Ombudsmannens beslut far Gverklagas endast om det ar sdrskilt
foreskrivet.

Ovriga bestimmelser om ombudsmannens uppgifter finns i lagen
(2008:000) om Diskrimineringsombudsmannen.

2§ Av  Dbestdmmelsen i 6 kap. 2 § framgar att
Diskrimineringsombudsmannen far fora talan i domstol for en enskild
som medger det.
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Uppgiftsskyldighet

3§ Den som omfattas av forbuden mot diskriminering och repressalier,
av skyldigheten att utreda och vidta atgdrder mot trakasserier eller av
bestimmelserna om aktiva atgérder i denna lag &r skyldig att pa begiran
av Diskrimineringsombudsmannen

1. lamna de uppgifter om forhallandena i verksamheten som kan ha
betydelse for tillsynen,

2. lamna uppgifter om meriter ndr ombudsmannen bitrdder en begiran
av en enskild enligt 2 kap. 4 eller 8 §,

3. ge ombudsmannen tilltréde till arbetsplatser eller andra lokaler dér
verksamheten bedrivs for undersokningar som kan ha betydelse for
tillsynen, och

4. komma till 6verldggningar med ombudsmannen.

Uppgiftsskyldigheten enligt 1 och 2 giller inte om det i ett enskilt fall
finns sérskilda skil som talar dédremot.

Vite

4§ Den som inte rittar sig efter en begiran enligt 3§ fir av
Diskrimineringsombudsmannen foreldggas att vid vite fullgéra sin
skyldighet. Ett beslut om vite far overklagas hos Nidmnden mot
diskriminering.

5§ Den som inte fullgdr sina skyldigheter i friga om aktiva atgarder
enligt 3 kap. 4-13, 15 och 16 §§ kan vid vite foreldggas att fullgéra dem.
Ett sddant forelaggande meddelas av Ndmnden mot diskriminering pa
framstédllning av Diskrimineringsombudsmannen. Foreldggandet kan
riktas dven mot staten som arbetsgivare eller som huvudman for
utbildningsverksambhet.

Om ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en framstéllning till
nidmnden fir en central arbetstagarorganisation i forhéllande till vilken
arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal gora en framstéillning om
vitesforeldggande 1 fraga om aktiva dtgérder i arbetslivet enligt 3 kap. 4—
13 §§.

I framstéllningen ska anges vilka &tgidrder som bor aldggas den
gentemot vilken framstéllningen riktas, vilka skél som &beropas till stod
for framstéllningen och vilken utredning som har gjorts.

Néimnden mot diskriminering

Ndmndens uppgifier

68§ Nimnden mot diskriminering provar framstéllningar om
vitesforeldgganden enligt 5§ och Overklaganden av beslut om
vitesforeldgganden enligt 4 §. Vid handldggningen av drendena tillimpas
bestimmelserna i 7-14 §§.
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Handldggningen av en framstdllning om vitesforeldggande

78§ Den som en framstillning om vitesforeldggande riktas mot ska
foreldggas att inom en viss tid yttra sig dver framstéllningen och ldmna
de uppgifter om forhallandena i sin verksamhet som nimnden behdver
for sin provning.

Nér en  arbetstagarorganisation  gjort framstillningen ska
Diskrimineringsombudsmannen beredas tillfalle att yttra sig.

8§ Niamnden mot diskriminering ska se till att drendena blir sa utredda
som deras beskaffenhet krdver. Nér det behdvs ska namnden lita
komplettera utredningen. Overflddig utredning fér avvisas.

9§ Arendena avgérs efter muntlig forhandling, utom nér Nimnden mot
diskriminering anser att ndgon sadan forhandling inte behovs.

10 § Till en forhandling ska den kallas som gjort framstdllningen hos
Néamnden mot diskriminering samt den gentemot vilken framstéllningen
riktas. Om det behovs for utredningen, far ndimnden ocksa kalla andra till
forhandlingen.

Namnden far vid vite foreligga den som framstdllningen riktas mot
eller dennes stillforetrddare att instélla sig personligen.

11§ Ett drende om vitesforeldggande far avgoras, d&ven om den som
framstéillningen riktas mot inte yttrar sig i drendet, inte medverkar till
utredningen eller uteblir fran en muntlig forhandling.

Om Diskrimineringsombudsmannen eller den arbetstagarorganisation
som gjort framstdllningen om vitesforeldggande uteblir fran en
forhandling, forfaller framstéllningen om vitesforeldggande.

12§ Niamnden mot diskriminering far vid avgoérandet av ett drende
alagga den som framstéllningen om vitesforeldggande riktas mot att vidta
andra atgdrder dn sddana som begirts i framstillningen, om dessa
atgérder inte dr uppenbart mera betungande for denne.

I beslutet ska nimnden ange hur och inom vilken tid atgdrderna ska
paborjas eller genomforas.

Némndens beslut ska vara skriftligt och delges den som
framstéllningen riktas mot.

Handldggningen av ett 6verklagat beslut om vitesforeldggande

13 § Vid handldggningen av ett 6verklagat beslut om vitesforeldaggande
tillimpas 8 och 9 §§.

14 § Till en forhandling ska den som har dverklagat vitesbeslutet och
Diskrimineringsombudsmannen kallas. Om det behdvs for utredningen,
far Néamnden mot diskriminering ocksé kalla andra till forhandlingen.

Néamnden far vid vite foreldgga den som har 6verklagat beslutet eller
dennes stéllforetradare att instélla sig personligen.
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Overklagande av nimndens beslut

15§ Beslut av Namnden mot diskriminering enligt denna lag far inte
overklagas.

Utdomande av vite

16 § Talan om utdomande av vite som har forelagts enligt denna lag
fors vid tingsritt av Diskrimineringsombudsmannen.

I mél om utdémande av vite som forelagts enligt 5 § far tingsritten
beddma dven vitets lamplighet.

Overklagandenimnden for hogskolan

17 § Ett beslut av ett universitet eller en hdgskola med staten, en
kommun eller ett landsting som huvudman far, i friga om utbildning
enligt hogskolelagen (1992:1434), dverklagas till Overklagandenimnden
for hogskolan pa den grunden att beslutet strider mot

1. diskrimineringsforbudet i 2 kap. 5 § forsta stycket, om beslutet avser

— tilltrade till utbildning,

— tillgodordknande av utbildning,

— anstdnd med studier eller fortsdttning av studier efter studieuppehéll,

— byte av handledare,

—indragning av handledare och andra resurser vid utbildning pa
forskarniva,

— utbildningsbidrag for doktorander, eller

— en ingripande atgird mot en student,

2. diskrimineringsforbudet i 2 kap. 5 § andra stycket, eller

3. forbudet mot repressalier i 2 kap. 19 §.

Om oOverklagandendmnden finner att det Gverklagade beslutet strider
mot nagot av forbuden och att detta kan antas ha inverkat pa utgangen,
ska beslutet undanréjas och drendet, om det behdvs, visas ater till
universitetet eller hdgskolan for ny prévning.

Om ett beslut kan overklagas enligt ndgon annan forfattning, ska
overklagande ske i den dér foreskrivna ordningen i stéllet for enligt
bestimmelserna i forsta stycket.

18§ Beslut av Overklagandeniimnden for hdgskolan enligt denna lag
far inte 6verklagas.

5 kap. Ersiittning och ogiltighet

Erséttning

1§ Den som bryter mot forbuden mot diskriminering eller repressalier
eller som inte uppfyller sina skyldigheter att utreda och vidta atgérder
mot trakasserier eller sexuella trakasserier enligt denna lag ska betala
diskrimineringsersattning for den krénkning som dvertrddelsen innebér.
Nér erséttningen bestims ska sdrskilt syftet att motverka sidana
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overtradelser av lagen beaktas. Erséttningen ska betalas till den som
krénkts av overtridelsen.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelserna i 2 kap. 1 fOrsta
stycket eller 18 § ska ocksd betala erséttning for den forlust som
uppkommer. Detta géller dock inte forlust som uppkommer vid beslut
som ror anstéllning eller befordran.

Om det finns sdrskilda skal kan erséttningen séttas ned helt eller delvis.

2§ Om en arbetstagare i verksamhet som avses i 2 kap. 9, 10, 11, 13,
14, 15 eller 17 § diskriminerar nagon eller utsdtter ndgon for repressalier
ska diskrimineringserséttningen betalas av arbetsgivaren. Den som for
annans rikning utfor arbete under omstindigheter liknande dem i ett
anstillningsforhéllande ska likstéllas med arbetstagare.

Om en utbildningsanordnare bryter mot bestimmelserna i 2 kap. 5, 7
eller 19 § ska erséttningen betalas av huvudmannen for verksamheten.

Ogiltighet

38§ Om nagon diskrimineras genom en bestdmmelse i ett individuellt
avtal eller i ett kollektivavtal pa ett sitt som ar forbjudet enligt denna lag,
ska bestimmelsen jdmkas eller forklaras ogiltig om den som
diskriminerats begér det. Har bestimmelsen sadan betydelse for avtalet
att det inte skéligen kan krdvas att detta i 6vrigt ska gilla med oforandrat
innehall, far avtalet jimkas dven i annat hinseende eller i sin helhet
forklaras ogiltigt.

Om nagon diskrimineras genom uppségning av ett avtal eller genom en
annan sadan réttshandling, ska réttshandlingen forklaras ogiltig om den
som diskriminerats begér det.

Om négon diskrimineras genom en ordningsregel eller liknande intern
bestimmelse pa arbetsplatsen ska bestimmelsen jamkas eller forklaras
sakna verkan om den som diskriminerats begér det.

6 kap. Réittegingen

Tillimpliga regler

1§ Mal om tillimpningen av 2 kap. 1, 2, 3 eller 18 § ska handldggas
enligt lagen (1974:371) om rittegangen i arbetstvister. I sddana mal ska
som arbetstagare anses ocksa den som gor en forfragan om eller sdker
arbete och den som sdker eller fullgor praktik eller stér till forfogande for
att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft. Den hos
vilken praktiken eller arbetet utfors eller skulle ha utforts ska anses som
arbetsgivare. Detta giller ocksé nér reglerna om tvisteforhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillimpas.

Mal om tillimpningen av 2 kap. 5,6, 7,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17
eller 19 § ska provas av allmdn domstol och handliggas enligt
bestimmelserna 1 rittegdngsbalken om réttegingen i tvistemal dér
forlikning om saken ér tillaten.
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Riitt att fora talan

2 § Diskrimineringsombudsmannen, eller en annan ideell forening &n
sddan som avses i tredje stycket och som enligt sina stadgar har att
tillvarata sina medlemmars intressen, fir som part fora talan for en
enskild som medger det. Om ombudsmannen eller foreningen for sddan
talan far ombudsmannen eller féreningen i samma rittegang ocksa fora
annan talan for den enskilde. I mal enligt 1§ forsta stycket fors
ombudsmannens talan i Arbetsdomstolen. For barn under 18 ar som inte
har ingatt dktenskap krdvs vardnadshavarens eller véardnadshavarnas
medgivande.

For att fa fora talan ska foreningen med hénsyn till sin verksamhet och
sitt intresse i saken, sina ekonomiska forutsittningar att fora talan och
forhéllandena i 6vrigt vara ldmpad att foretrdda den enskilde i malet.

Nér en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5§ lagen (1974:371) om rittegadngen i arbetstvister, far
ombudsmannen  eller  foreningen  fora  talan  bara  om
arbetstagarorganisationen inte gor det.

Bevisborda

3§ Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for
repressalier visar omstandigheter som ger anledning att anta att han eller
hon blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier, &r det svaranden som
ska visa att diskriminering eller repressalier inte forekommit.

Preskription

Arbetslivet

4§ Om ndgon for talan med anledning av uppségning eller avskedande
ska foljande bestimmelser i lagen (1982:80) om anstidllningsskydd
tillampas:

—40 § om tidsfrist for talan om ogiltigforklaring,

—41§ om tidsfrist for talan om skadestdind eller andra
fordringsansprak, och

—42 § om forlorad talerdtt pa grund av preskription.

Om négon for annan talan mot en arbetsgivare dn sadan som avses i
forsta stycket ska foljande bestdmmelser i lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet tillimpas:

— 64 § om tidsfrist for pakallande av forhandling,

— 65 § om tidsfrist for vickande av talan,

—66§ om forlingd tidsfrist for den som inte fOretrdds av en
arbetstagarorganisation, med den skillnaden att den tidsfrist som anges i
66 § forsta stycket forsta meningen ska vara tvd manader, och

— 68 § om forlorad talerédtt pa grund av preskription.

Om talan rér ersittning med anledning av ett anstillningsbeslut som
har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stdllning, rdknas
tidsfristerna enligt andra stycket fran den dag da anstéllningsbeslutet
vann laga kraft.
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5§ I mal enligt 1 § forsta stycket kan Diskrimineringsombudsmannen

avbryta preskription, utom i fall som avser ogiltigforklaring av

uppségning eller avskedande, genom att se till att arbetsgivaren fér del av

ett skriftligt meddelande som anger att ombudsmannen utnyttjar sin ratt

till preskriptionsavbrott. Om preskription avbrutits genom ett sddant

meddelande 16per ny preskriptionstid enligt 4 § fran dagen for avbrottet.
Preskription kan inte avbrytas mer &n en gang.

Andra samhdllsomrdden

6§ Annan talan &n som avses i1 4 § ska vickas inom tva ar efter det att
den pétalade handlingen foretogs eller en skyldighet senast skulle ha
fullgjorts. I annat fall &r rétten till talan forlorad.

Om talan ror den som var under 18 &r nir handlingen foretogs eller
skyldigheten senast skulle ha fullgjorts réknas tidsfristen enligt forsta
stycket fran den dag da denna person fyllde 18 é&r.

Riittegangskostnader

78§ I mal enligt 1 § andra stycket kan det forordnas att vardera parten
ska béra sin réittegdngskostnad, om den part som har forlorat malet hade
skélig anledning att f4 tvisten provad. Detta giller dock inte nér
Diskrimineringsombudsmannen for talan som part enligt 2 §.

I mal enligt 1 § forsta stycket géller i stillet bestimmelsen i 5 kap. 2 §
lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister.

Ovriga bestimmelser

88§ Om nagon for talan med anledning av uppsédgning eller avskedande
ska foljande bestimmelser i lagen (1982:80) om anstillningsskydd
tillimpas:

— 34 § om en uppségnings giltighet m.m.,

— 35 § om ett avskedandes giltighet m.m.,

—37§ om avstingning nir en uppsidgning eller ett avskedande
ogiltigforklarats,

—39§ forsta stycket forsta meningen om anstédllningsforhallandes
upplosning, och

—43 § forsta stycket andra meningen och andra stycket om skyndsam
handlaggning m.m.

9§ Talan om ersittning med anledning av ett beslut om anstillning
som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stillning far inte
provas innan anstillningsbeslutet har vunnit laga kraft.

10§ Bestimmelserna 1 rittegidngsbalken om part betrdffande
javsforhallande, pagéende rittegang, personlig instillelse samt horande
under sanningsforsakran och andra fragor som ror bevisningen ska dven
gilla den for vilken Diskrimineringsombudsmannen eller en forening for
talan enligt denna lag.
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Vad som giller enligt réittegdngsbalken om pégéende réttegang for en
enskild som for talan enligt denna lag géller &ven ndr ombudsmannen
eller en forening for talan som part for den enskilde enligt denna lag.

11§ Rittens avgorande i ett mal dir Diskrimineringsombudsmannen
eller en forening for talan for en enskild har rdttskraft i forhéllande till
denna person. Avgorandet far 6verklagas av den enskilde.

1. Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009. Genom lagen upphévs

— jamstélldhetslagen (1991:433),

—lagen (1999:130) om atgérder mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

—lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av funktionshinder,

—lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell laggning,

—lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hdgskolan,

—lagen (2003:307) om férbud mot diskriminering, och

—lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krénkande
behandling av barn och elever.

2. Arbetsgivarens skyldighet enligt 3 kap. 10 § ska fullgoras forsta
gangen 2009 eller det ar d& bestimmelsen forsta gdngen blir tillimplig.

3. Arbetsgivarens skyldigheter enligt 3 kap. 11 och 13 §§ ska fullgoras
forsta gangen aret ndrmast efter det kalenderarsskifte da arbetsgivaren
sysselsatte minst 25 arbetstagare eller aret direfter, om skyldigheten
enligt 3 kap. 10 § ska fullgoras det aret.
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2.2 Forslag till lag om Diskrimineringsombudsmannen

Harigenom foreskrivs foljande.

1§ Diskrimineringsombudsmannen har de uppgifter som framgéar av
diskrimineringslagen (2008:000).

Ombudsmannen ska dérutdver verka for att diskriminering som har
samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller dlder inte forekommer pa négra omraden av samhéllslivet.

Ombudsmannen ska ocksa i Ovrigt verka for lika réttigheter och
mdjligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller &lder.

2 § Diskrimineringsombudsmannen ska genom rad och pd annat sitt
medverka till att den som utsatts for diskriminering kan ta till vara sina
rattigheter.

3§ Diskrimineringsombudsmannen ska  vidare inom sitt
verksamhetsomrade

—informera, utbilda, O&verligga och ha andra kontakter med
myndigheter, foretag, enskilda och organisationer,

—folja den internationella utvecklingen och ha kontakter med
internationella organisationer,

— folja forsknings- och utvecklingsarbete,

— hos regeringen foresld forfattningséndringar eller andra atgéarder som
kan motverka diskriminering, och

— ta initiativ till andra ldmpliga atgérder.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009 da lagen (1999:131) om
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen ska upphora att galla.

27



23 Forslag till lag om dndring i brottsbalken

Harigenom foreskrivs att 5 kap. 5 § och 16 kap. 9 § brottsbalken ska ha
foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

5 kap.
5§

Brott som avses i 1-3 §§ far inte atalas av annan 4n malsdgande. Om
brottet riktar sig mot nédgon som &r under arton ar eller om i annat fall
maélsdganden anger brottet till atal, far dklagaren vicka atal om detta av
sarskilda skil anses pakallat fran allmén synpunkt och atalet avser

1. fortal och grovt fortal,

2. foroldmpning mot négon 1 eller for hans eller hennes
myndighetsutdvning,

3. foroldmpning mot nédgon med anspelning pa hans eller hennes ras,
hudfarg, nationella eller etniska ursprung eller trosbekénnelse, eller

4. féroldmpning mot nagon med 4. féroldmpning mot négon
anspelning pa hans eller hennes med anspelning pa hans eller
homosexuella 1aggning. hennes sexuella 14ggning.

Har fortal riktats mot avliden, far atal vickas av den avlidnes
efterlevande make, brostarvinge, fordlder eller syskon samt, om éatal av
sérskilda skil anses pékallat fran allmidn synpunkt, av aklagare.

Innebér brott som avses i 1-3 §§, att ndgon genom att forgripa sig pa
en frimmande makts statsoverhuvud som vistas i Sverige eller pa en
frimmande makts representant i Sverige har krdnkt den frdmmande
makten, far brottet atalas av aklagare utan hinder av vad som foreskrivs i
forsta stycket. Atal far dock inte ske utan forordnande av regeringen eller
den regeringen har bemyndigat dartill.

! Senaste lydelse 2005:437.
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16 Kkap.
9§’

En néringsidkare som 1 sin
verksamhet diskriminerar nagon
pa grund av hans ras, hudfarg,
nationella eller etniska ursprung
eller trosbekédnnelse genom att inte
gd honom till handa pa de villkor
som  niringsidkaren i sin
verksambhet tilldimpar i forhallande
till andra, skall domas for olaga
diskriminering  till boter eller
fangelse i hogst ett ar.

En néringsidkare som i sin
verksamhet diskriminerar nagon
pa grund av hans eller hennes ras,
hudfarg, nationella eller etniska
ursprung  eller  trosbekinnelse
genom att inte gd honom eller
henne till handa pa de villkor som
néringsidkaren i1 sin verksamhet
tillimpar i forhallande till andra,
ska domas for olaga
diskriminering till boter eller
fangelse i hogst ett ar.

Vad som sédgs i forsta stycket om en néringsidkare tillimpas ockséa pa
den som dr anstilld i néringsverksamhet eller annars handlar pa en
néringsidkares vidgnar samt pa den som é&r anstélld i allmén tjénst eller

innehar allmént uppdrag.

For olaga diskriminering démes
dven anordnare av allmén
sammankomst eller offentlig
tillstdllning och medhjélpare till
sddan anordnare, om han
diskriminerar négon pa grund av
hans ras, hudfirg, nationella eller
etniska ursprung eller trosbekidnnelse
genom att vdgra honom tilltrade till
sammankomsten eller tillstdllningen
pa de villkor som géller for andra.

Om négon som avses i forsta—
tredje styckena pa sitt som dér sigs
diskriminerar annan pa grund av att
denne har homosexuell laggning,
doms likaledes for olaga
diskriminering.

For olaga diskriminering doms
dven anordnare av allméin
sammankomst eller offentlig
tillstdllning och medhjélpare till
sddan anordnare, om han eller
hon diskriminerar nagon pa
grund av hans eller hennes ras,
hudfirg, nationella eller etniska
ursprung eller trosbekénnelse
genom att végra honom eller
henne tilltrade till
sammankomsten eller
tillstdllningen pa de villkor som
géller for andra.

Om nagon som avses i forsta—
tredje styckena pd sitt som dar
sdgs diskriminerar annan pa
grund av  hans eller hennes
sexuella laggning, doms likaledes
for olaga diskriminering.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009.

% Senaste lydelse 1987:610.
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2.4 Forslag till lag om @ndring i lagen (1974:371) om
rattegdngen 1 arbetstvister

Harigenom foreskrivs att 1 kap. 3 § lagen (1974:371)" om rittegingen

i arbetstvister ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foéreslagen lydelse

1 kap.

3§’

Tvist som skall handldggas enligt
denna lag féar i stéllet genom avtal
hénskjutas  till  avgérande av
skiljemin. Detta géller dock inte fall
som avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet. Inte
heller far avtal som fore tvistens
uppkomst traffats om att tvisten skall
avgoras av skiljemdn utan forbehall
om ritt for parterna att klandra
skiljedomen, goras géllande i tvist
om foreningsritt eller i tvist enligt

1. jamstdlldhetslagen (1991:433),

2. lagen (1999:130) om dtgdrder
mot diskriminering i arbetslivet pd
grund av etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning,

3. lagen (1999:132) om férbud mot
diskriminering i arbetslivet pd grund
av funktionshinder,

4. lagen (1999:133) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund
av sexuell ldggning, eller

5. lagen (2002:293) om forbud mot
diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegrinsad anstéllning.

Tvist som ska handldggas enligt
denna lag féar i stéllet genom avtal
hénskjutas  till avgérande av
skiljemin. Detta géller dock inte fall
som avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet. Inte
heller far avtal som fore tvistens
uppkomst traffats om att tvisten ska
avgoras av skiljemdn utan forbehall
om ritt for parterna att klandra
skiljedomen, goras géllande i tvist
om foreningsritt eller i tvist enligt

—lagen (2002:293) om forbud mot
diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegrinsad anstéllning, eller

— diskrimineringslagen
(2008:000).

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009.

' Lagen omtryckt 1977:530.
% Senaste lydelse 2003:315.
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2.5
(1980:100)

Héarigenom foreskrivs att 9kap. 20 och 21 §§

(1980:100)" ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Forslag till lag om dndring i sekretesslagen

sekretesslagen

Foreslagen lydelse

9 kap.

20 §°
Sekretess géller hos domstol, for uppgift om enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden om det kan antas att den enskilde eller ndgon
nérstaende till den enskilde lider avsevird skada eller betydande men om

uppgiften rojs,

1.1 mél om kollektivavtal,

2.1 mal om tillimpningen av lagen
(1982:80) om anstédllningsskydd,
lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet, 31—
33 §§ lagen (1994:260) om offentlig

anstéllning, 4-11 §§ lagen
(1994:261) om fullmaktsanstillning,
15-28 §¢ Jjamstdlldhetslagen
(1991:433), 8-20§§ lagen
(1999:130) om  dtgdrder mot

diskriminering i arbetslivet pa grund
av etnisk tillhorighet, religion eller
annan  trosuppfattning, 3—16 §§
lagen (1999:132) om forbud mot dis-
kriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder,  3—15§§  lagen
(1999:133)  om  forbud  mot
diskriminering i arbetslivet pd grund
av sexuell ldggning, 6—11 och 13 §§
lagen (2001:1286) om
likabehandling av  studenter i
hégskolan, 3-7 §§ lagen (2002:293)
om forbud mot diskriminering av

deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med  tidsbegridnsad
anstallning, 5-18 §§ lagen
(2003:307)  om  forbud  mot
diskriminering samt 6-15 §§ lagen
(2006:67) om  forbud mot

diskriminering och annan krdnkande
behandling av barn och elever.

2.1 mal om tillimpningen av lagen
(1982:80) om anstédllningsskydd,
lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet, 31—
33 §§ lagen (1994:260) om offentlig

anstéllning, 4-11 §§ lagen
(1994:261) om fullmaktsanstillning,
2kap. samt 5 kap. 1-3 §§

diskrimineringslagen (2008:000), 3—
78§ lagen (2002:293) om forbud

mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med  tidsbegrdnsad

anstdllning samt 14 a kap. 9-12 §§
skollagen (1985:1100).

I fraga om uppgift i allmin handling giller sekretessen i hogst tjugo ar.

' Lagen omtryckt 1992:1474.
% Senaste lydelse 2006:68.



21§’
Sekretess giller hos foljande myndigheter for uppgift om enskilds
personliga eller ekonomiska forhédllanden, om det kan antas att den
enskilde eller ndgon nérstaende till den enskilde lider skada eller men om

uppgiften rojs:

1. Jamstdilldhetsombudsmannen i
drende enligt jamstdilldhetslagen
(1991:433), lagen (2001:1286) om
likabehandling av  studenter i
hogskolan, lagen (2003:307) om
forbud mot diskriminering och lagen
(2006:67) om  forbud mot
diskriminering och annan krdnkande
behandling av barn och elever samt i
annat drende som ror radgivning at
enskild,

2. Jamstdilldhetsnimnden i drende
enligt jamstdilldhetslagen
(1991:433),

3. Ombudsmannen  mot  etnisk
diskriminering i drende enligt lagen
(1999:130) om  dtgdrder mot
diskriminering i arbetslivet pd grund
av etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, lagen
(2001:1286) om likabehandling av
studenter i hogskolan,  lagen
(2003:307)  om  forbud  mot
diskriminering och lagen (2006.:67)
om forbud mot diskriminering och
annan  krdnkande behandling av
barn och elever samt i annat drende
som ror rddgivning dt enskild,

4. Namnden mot diskriminering i
arende enligt lagen (7999:130) om
dtgdrder mot  diskriminering i
arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, lagen (1999:132)
om forbud mot diskriminering i
arbetslivet pd grund av
funktionshinder och lagen (1999:133)
om forbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell
ldggning,

5. Handikappombudsmannen i
drende enligt lagen (1999:132) om

? Senaste lydelse 2006:68.

1. Diskrimineringsombudsmannen
i drende enligt diskrimineringslagen
(2008:000) samt i annat drende som
ror radgivning at enskild,

2. Namnden mot diskriminering i
arende enligt diskrimineringslagen
(2008:000),
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forbud  mot  diskriminering i
arbetslivet pd grund av
funktionshinder, lagen (2001:1286)
om likabehandling av studenter i
hégskolan, lagen (2003:307) om
forbud mot diskriminering och lagen
(2006:67) om  forbud mot
diskriminering och annan krdnkande
behandling av barn och elever samt i
verksamhet enligt lagen (1994:749)
om Handikappombudsmannen,

6. Ombudsmannen mot
diskriminering pd grund av sexuell
ldggning i drende enligt lagen
(1999:133) om  forbud  mot
diskriminering i arbetslivet pd grund
av sexuell ldggning, lagen
(2001:1286) om likabehandling av
studenter i  hogskolan,  lagen
(2003:307)  om  forbud  mot
diskriminering och lagen (2006.:67)
om forbud mot diskriminering och
annan  krdnkande behandling av
barn och elever samt i annat drende
som ror rddgivning dt enskild,

7. Statens skolverk i drende enligt
lagen (2006:67) om forbud mot
diskriminering och annan krdnkande
behandling av barn och elever, och

8. Konsumentombudsmannen i
drende enligt lagen (1997:379) om
forsoksverksamhet avseende
medverkan av
Konsumentombudsmannen i vissa
tvister.

3. Statens skolverk i drende enligt
14 a kap. skollagen (1985:1100), och

4. Konsumentombudsmannen i
drende enligt lagen (1997:379) om
forsoksverksamhet avseende
medverkan av
Konsumentombudsmannen 1 vissa
tvister.

I fradga om uppgift i allmin handling giller sekretessen i hogst tjugo ar.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 2009. Aldre foreskrifter giller
fortfarande 1 fraga om uppgifter som hanfor sig till sdédana mal och
drenden samt sddan verksamhet som anges i 9 kap. 20 och 21 §§ i deras

dldre lydelse.
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2.6 Forslag till lag om éndring i skollagen (1985:1100)

Hérigenom foreskrivs i fraga om skollagen (1985:1100)

dels att 1 kap. 1 § ska ha foljande lydelse,

dels att det i lagen ska inforas ett nytt kapitel, 14 a kap., med foljande
lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

1 kap.
1§°

For barn och ungdomar anordnar det allmdnna utbildning i form av
forskoleklass, grundskola och gymnasieskola samt vissa motsvarande
skolformer, ndmligen sdrskola, specialskola och sameskola.

Forskoleklassen, grundskolan, gymnasieskolan, sdrskolan,
specialskolan och sameskolan bildar det offentliga skolvdsendet for barn
och ungdom. Dessutom finns sirskilda utbildningsformer som anordnas
av det allménna for dem som till f6ljd av sjukdom eller av annat skél inte
kan delta i skolarbetet inom det offentliga skolvésendet.

Det allménna anordnar ocksa
pedagogisk verksamhet i form av
forskoleverksamhet och
skolbarnsomsorg.  For  dessa
verksamheter giller i denna lag
endast bestimmelserna i 1 kap. 2 a
§, 2 a kap. samt 15 kap. 5 och

11 §§.

Det allminna anordnar ocksé
pedagogisk verksamhet i form av
forskoleverksamhet och
skolbarnsomsorg.  For  dessa
verksamheter giller i denna lag
endast bestimmelserna i 1 Kkap.
2ag§, 2 akap., 14 a kap. samt 15
kap. 5 och 11 §§.

14 a kap. Atgiirder mot krinkande behandling

Andamail och tillimpningsomride

1§ Bestimmelserna i1 detta kapitel har till d&ndamal att motverka
krankande behandling av barn och elever.
Bestimmelserna tillimpas pa utbildning och annan verksamhet enligt

denna lag.

Diskriminering

2§ Bestimmelser om forbud m.m. mot diskriminering i samband med
verksamhet enligt denna lag finns i diskrimineringslagen (2008:000).

* Senaste lydelse 2005:21.
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Definitioner

3§ Idetta kapitel avses med

elev: den som utbildas eller soker utbildning enligt denna lag,

barn: den som deltar i eller soker till forskoleverksamhet eller
skolbarnsomsorg enligt denna lag,

personal: anstéllda och uppdragstagare i verksamhet enligt denna lag,

huvudman: den som dr huvudman for verksamhet enligt denna lag,

krdnkande  behandling: ett upptridande som wutan att vara
diskriminering enligt diskrimineringslagen (2008:000) krénker ett barns
eller en elevs virdighet.

Tvingande bestimmelser

4§ Avtalsvillkor som inskrianker skyldigheter enligt detta kapitel ar
utan verkan.

Ansvar for personalen

58§ Huvudmannen ansvarar for att anstdllda och uppdragstagare i
verksamheten foljer de skyldigheter som anges i detta kapitel, nédr de
handlar i tjénsten eller inom ramen for uppdraget.

Aktiva atgirder

Malinriktat arbete

6 § Huvudmannen ska se till att det inom ramen for varje sérskild
verksamhet bedrivs ett malinriktat arbete for att motverka krankande
behandling av barn och elever. Narmare foreskrifter om detta finns i
7 och 8 §§.

Skyldighet att forebygga och forhindra krinkande behandling

78§ Huvudmannen ska se till att det vidtas atgérder for att forebygga
och forhindra att barn och elever utsatts for krinkande behandling.

Arlig plan

8§ Huvudmannen ska se till att det varje ar uppréttas en plan med en
oversikt over de atgirder som behdvs for att forebygga och forhindra
krinkande behandling av barn och elever. Planen ska innehélla en
redogorelse for vilka av dessa atgdrder som avses att paborjas eller
genomforas under det kommande é&ret. En redovisning av hur de
planerade atgirderna har genomforts ska tas in i efterf6ljande ars plan.
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Forbud mot krinkande behandling

9§ Huvudmannen eller personalen far inte utsitta ett barn eller en elev
for krédnkande behandling.

Skyldighet att utreda och vidta atgirder mot krinkande behandling

10 § Om huvudmannen eller personalen far kinnedom om att ett barn
eller en elev anser sig ha blivit utsatt for krinkande behandling i
samband med verksamheten, ska huvudmannen se till att
omsténdigheterna utreds och att, i forekommande fall, de atgirder som
skéligen kan krdvas for att forhindra fortsatt krédnkande behandling
vidtas.

Forbud mot repressalier

11§ Huvudmannen eller personalen fér inte utsétta ett barn eller en
elev for repressalier pd grund av att barnet eller eleven har anmaélt eller
patalat att nagon handlat i strid med detta kapitel eller medverkat i en
utredning enligt detta kapitel.

Skadestind

12§ Om huvudmannen eller personalen asidosétter sina skyldigheter
enligt 7-11 §§ ska huvudmannen dels betala skadestand till barnet eller
eleven for den kriankning som detta innebdr, dels ersitta annan skada som
har orsakats av asidosittandet. Skadestand for krankning i andra fall dn
vid repressalier utgar dock inte, om krinkningen &r ringa.

Om det finns sérskilda skél, kan skadestandet for krinkning séttas ned
eller helt falla bort.

Tillsyn

13 § Statens skolverk ska se till att bestimmelserna i detta kapitel {oljs.

Huvudmannen och rektorn eller ndgon med motsvarande
ledningsfunktion i verksamheten ar skyldiga att pa uppmaning av Statens
skolverk ldmna de uppgifter om forhallandena i verksamheten som kan
vara av betydelse for tillsynen.

Riittegangen

14 § Mal om skadestand enligt detta kapitel ska handlaggas enligt vad
som ar foreskrivet i rittegangsbalken om rittegdngen i tvistemal dér
forlikning om saken ér tillaten.

I sddana mal kan det dock forordnas att vardera parten ska bdra sin
rattegdngskostnad, om den part som har forlorat malet hade skélig
anledning att fa tvisten provad.
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Bevisborda

15§ Om ett barn eller en elev som anser sig ha blivit utsatt for
krinkande behandling enligt 9 § eller repressalier enligt 11 §, visar
omstdndigheter som ger anledning att anta att han eller hon blivit utsatt
for sddan behandling, dr det huvudmannen f6r verksamheten som ska
visa att krinkande behandling eller repressalier inte forekommit.

Ritt att fora talan m.m.

16 § I en tvist om skadestand enligt detta kapitel far Statens skolverk
som part fora talan for ett barn eller en elev som medger det. For barn
och elever under 18 ar som inte har ingatt &ktenskap krévs
vardnadshavarens eller vardnadshavarnas medgivande.

Om Statens skolverk for talan enligt forsta stycket far verket i samma
rittegdng ocksa fora annan talan for barnet eller eleven.

Bestimmelserna 1 réttegangsbalken om  part  betriffande
javsforhallande, pagéende rittegang, personlig instillelse samt horande
under sanningsforsédkran och andra frdgor som ror bevisningen ska gélla
dven den for vilken Statens skolverk for talan enligt detta kapitel. Vad
som giller enligt rittegangsbalken om péagdende rittegdng for ett barn
eller en elev som for talan enligt detta kapitel giller 4ven nér Statens
skolverk for talan som part for barnet eller eleven.

17 § Rittens avgorande i ett mal dar Statens skolverk for talan for ett
barn eller en elev har rdttskraft i forhéllande till denna person.
Avgorandet far 6verklagas av barnet eller eleven.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009.
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2.7 Forslag till lag om dndring 1 hogskolelagen

(1992:1434)

Hirigenom foreskrivs att 1 kap. 5 a § hogskolelagen (1992:1434) ska

ha foljande lydelse.
Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
1 kap.
5a§'
I lagen (2001:1286) om I diskrimineringslagen (2008:000)

likabehandling av  studenter i
hogskolan finns bestimmelser om att
hogskolorna inom ramen for sin
verksamhet  skall  bedriva ett
malinriktat arbete for att aktivt
fraimja lika réttigheter for studenter
och sékande oavsett konstillhorighet,
etnisk tillhorighet, religion eller
annan  trosuppfattning,  sexuell
laggning eller funktionshinder.

finns  bestimmelser om  att
hogskolorna inom ramen for sin
verksamhet  ska  bedriva  ett
malinriktat arbete for att aktivt
frimja  lika  rattigheter  och
mojligheter oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell ldggning
eller funktionshinder for den som
deltar i eller soker till utbildningen.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009.

! Senaste lydelse 2003:312.
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2.8 Forslag till lag om @ndring i lagen (1993:792) om
tillstdnd att utfarda vissa examina

Harigenom foreskrivs att 3 a § lagen (1993:792) om tillstand att utfirda
vissa examina ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foéreslagen lydelse
3a§'

Bestimmelser om likabehandling Bestdmmelser om forbud m.m. mot
av studenter och sékande finns 1 diskriminering i fraga om utbildning

lagen (2001:1286) om finns i diskrimineringslagen
likabehandling av  studenter i (2008:000).
hogskolan.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009.

! Senaste lydelse 2001:1289.
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2.9 Forslag till lag om éndring i fordldraledighetslagen

(1995:584)
Hirigenom foreskrivs att 25 § fordldraledighetslagen (1995:584) ska
ha foljande lydelse.
Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
25§°

1 en tvist enligt 16 eller 17 § far
Jamstélldhetsombudsmannen fora
talan for en enskild arbetstagare
eller arbetssokande. Talan fors vid
Arbetsdomstolen. Nar en
arbetstagarorganisation har rdtt
att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371)
om rdttegdngen i arbetstvister, far
dock Jamstilldhetsombudsmannen
fora talan bara om organisationen
inte gor det.

Talan som fors av
Jamstélldhetsombudsmannen
behandlas som om talan hade forts
pd egna vdgnar av arbetstagaren
eller den arbetssokande. Det som
enligt lagen om rittegingen i
arbetstvister giller i fraga om den
enskildes stillning i rittegangen
skall  tillimpas  ocksa  ndr
ombudsmannen for talan.

I en tvist enligt 16 eller 17 § far
Diskrimineringsombudsmannen
fora talan  for en  enskild
arbetstagare eller arbetssokande.
Talan fors vid Arbetsdomstolen.
Ndr en arbetstagarorganisation
har rdtt att fora talan for den
enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen
(1974:371) om rittegangen i
arbetstvister, far dock
ombudsmannen féra talan bara
om organisationen inte gor det.

Talan som fors av
Diskrimineringsombudsmannen
behandlas som om talan hade forts
pd egna vdgnar av arbetstagaren
eller den arbetssokande. Det som
enligt lagen om rittegingen i
arbetstvister giller i fraga om den
enskildes stdllning i rittegangen
ska  tillampas  ocksd  ndr
ombudsmannen for talan.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009.

> Senaste lydelse 2006:442.

40



2.10 Forslag till lag om éndring i lagen (1999:678) om
utstationering av arbetstagare

Hiarigenom foreskrivs att 5 och 10§§ lagen (1999:678) om
utstationering av arbetstagare ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

5§
En arbetsgivare skall, oavsett En arbetsgivare ska, oavsett
vilken lag som annars géller for vilken lag som annars géller for

anstéllningsforhallandet, tillimpa anstdllningsforhéllandet, tillimpa
foljande bestdmmelser for foljande  bestimmelser  for
utstationerade arbetstagare: utstationerade arbetstagare:

—2§, 5 § andra och tredje stycket, 7 § forsta och andra stycket, 16, 17,
24,27-29, 31 och 32 §§ semesterlagen (1977:480),
—-2§, 4§ forsta stycket och 16-22§§ foréldraledighetslagen
(1995:584),
—15-16b §s, 17§ forsta stycket
2-7 och andra stycket samt 21-28 §§
Jjamstdlldhetslagen (1991:433),
-89 b §5, 10§ 2-7 samt 11-
20 §s lagen (1999:130) om dtgdirder
mot diskriminering i arbetslivet pd
grund av etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning,
—2,3-4b3$, 58§ 2-7 och 6-16 §§
lagen (1999:132) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pd grund
av funktionshinder,
—2,34bg§,5§2-70ch 6-15§§
lagen (1999:133) om foérbud mot
diskriminering i arbetslivet pd grund
av sexuell ldggning samt
—2-78§§ lagen (2002:293) om —2-7 §§ lagen (2002:293) om
forbud mot diskriminering av forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med  tidsbegrinsad arbetstagare med tidsbegrinsad
anstéllning. anstéllning, samt
—1 kap. 4 och 5§, 2 kap. 1-
4 och 18 §§ samt 5 kap. 1 och 3
$§ diskrimineringslagen
(2008:000).
Vid utstationering géller dven bestimmelserna 1 arbetstidslagen
(1982:673), lagen (2005:395) om arbetstid vid visst végtransportarbete,

! Senaste lydelse 2005:482.
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arbetsmiljolagen (1977:1160) och lagen (2005:426) om arbetstid m.m.
for flygpersonal inom civilflyget samt, nir det géller arbetsgivare som
bedriver uthyrning av arbetskraft, 4, 6 och 7 §§ lagen (1993:440) om
privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft. Vad som ségs i
forsta och andra stycket hindrar inte att arbetsgivaren tillimpar
bestdmmelser eller villkor som &r féormanligare for arbetstagaren.

10§°
Mal om tilldimpningen av 5 § forsta stycket samt 7 § handldggs enligt
lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister. Darvid géller
— 33 § semesterlagen (1977:480) om preskription,
— 23 § andra stycket fordldraledighetslagen (1995:584) om rittegangen,

—45a-56 §§  jamstilldhetslagen
(1991:433) om bevisborda, ritt att
fora talan, gemensam handldggning
och preskription m.m.,

— 36 a-38, 40, 41 och 43 §§ lagen
(1999:130) om  dtgdrder mot
diskriminering i arbetslivet pa grund
av etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning om
bevisborda, rdtt att fora talan och
preskription m.m.,

—24 a-26, 28, 29 och 31 §§ lagen
(1999:132) om  forbud  mot
diskriminering i arbetslivet pd grund
av funktionshinder om bevisborda,
rdtt att fora talan och preskription
m.m. samt

=23 a-25, 27, 28 och 30 §§ lagen
(1999:133)  om  forbud  mot
diskriminering i arbetslivet pa grund
av sexuell ldggning om bevisborda,
rdtt att fora talan och preskription
m.m.

—6 kap. 2-5, 8, 10 och 11 §§
diskrimineringslagen (2008:000)
om bevisborda, ritt att fora talan
och preskription m.m.,

Talan féar foras vid tingsritten i ort dir arbetstagaren ar eller har varit

utstationerad.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009.

% Senaste lydelse 2005:481.
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2.11 Forslag till lag om éndring i lagen (2001:617) om
behandling av personuppgifter inom kriminalvarden

Harigenom foreskrivs att 5§ lagen (2001:617) om behandling av
personuppgifter inom kriminalvérden ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Uppgifter om en person far inte
behandlas enbart pa grund av vad
som dr kdnt om personens ras eller
etniska ursprung, politiska asikter,
religidsa eller filosofiska
Overtygelse, medlemskap i
fackforening, hélsa eller sexuella
ldggning.

Om uppgifter om en person
behandlas p& annan grund far
uppgifterna  kompletteras  med
sadana uppgifter som avses i forsta
stycket, om det dr oundgdngligen
nodvandigt  for  syftet med
behandlingen.

Foreslagen lydelse

5§

Uppgifter om en person far inte
behandlas enbart pa grund av vad
som dr kdnt om personens ras eller
etniska ursprung, politiska asikter,
religidsa eller filosofiska
Overtygelse, medlemskap i
fackforening, hilsa eller sexualliv.

Om uppgifter om en person
behandlas p& annan grund far
uppgifterna  kompletteras med
sadana uppgifter som avses i forsta
stycket, om det é&r absolut
nodvandigt  for  syftet med
behandlingen.

Personuppgifter enligt forsta stycket far inte anvindas som sokbegrepp
om inte regeringen har foreskrivit det. Sddana foreskrifter far meddelas
endast for det andamal som anges i 3 § forsta stycket 3.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2009.
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3 Arendet och dess beredning

Regeringen beslutade den 31 januari 2002 direktiv till en parlamentarisk
kommitté med uppdrag att Overvdga en  sammanhdllen
diskrimineringslagstiftning (dir. 2002:11 och tilldggsdirektiv den 28 maj
2003, dir. 2003:69 och den 27 januari 2005, dir. 2005:8). Kommittén
antog namnet Diskrimineringskommittén (N 2002:06).

I kommitténs uppdrag ingick bla. att ldmna f{Orslag till hur
bestimmelserna om éldersdiskriminering i radets direktiv 2000/78/EG av
den 27 november 2000 om inrdttande av en allmdn ram for
likabehandling i arbetslivet skulle genomféras i Sverige (EGT L 303,
2.12.2000, s. 16, Celex 32000L0078 och rittelse av rubriken i EGT L 2,
5.1.2001, s. 42, Celex 32000L0078R/01/). Svensk version av direktivet
finns i bilaga 2.

I februari 2006 lade kommittén fram slutbetdnkandet En sammanhdllen
diskrimineringslagstifining (SOU 2006:22). 1 slutbetinkandet foreslas
bl.a. en ny gemensam lag mot diskriminering och en ny sammanslagen
ombudsmannamyndighet. En sammanfattning av kommitténs forslag
finns i bilaga 6 och kommitténs lagforslag utgdr bilaga 7.
Slutbetdnkandet har remissbehandlats. En  forteckning  6ver
remissinstanserna finns i bilaga 8. En remissammanstillning finns
tillgdnglig hos Integrations- och jédmstilldhetsdepartementet (dnr
1J2007/320/IM).

Diskrimineringskommittén redovisade i maj 2004 vissa delar av
uppdraget i delbetinkandet Ett utvidgat skydd mot kénsdiskriminering
(SOU 2004:55). I delbetinkandet foreslog kommittén att hdnvisningen i
diskrimineringslagarna till den s.k. takregeln i lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd skulle tas bort. Nar drendet behandlades ansdg dock
regeringen att frigan borde analyseras ytterligare innan ett férslag om att
ta bort kopplingen mellan diskrimineringslagarna och
anstéllningsskyddslagen kunde lamnas (jfr prop. 2004/05:147 s. 116 f.).
Diskrimineringskommittén har i slutbetéinkandet (SOU 2006:22) anfort
att kommitténs uppfattning alltjimt &r att nigot tak inte bor finnas samt
uttalat att kommittén forutsétter att regeringen i sin fortsatta beredning av
fragan beaktar kommitténs Gverviaganden i saken.

Under beredningen av Diskrimineringskommitténs forslag har inom
Regeringskansliet ~ (Justitiedepartementet) utarbetats promemorian
Skadestandsfragor vid krdnkning (Ds 2007:10). 1 promemorian
behandlas bl.a. skadestdnd vid diskriminering och foreslas att det ska fa
en sérskild beteckning — diskrimineringsersittning — och att dess
preventiva funktion ska betonas i lagtexten. En sammanfattning av
promemorians forslag finns i bilaga 9 och promemorians lagforslag finns
i bilaga 10. Promemorian har remissbehandlats. En forteckning over
remissinstanserna finns i bilaga 11. Den del av promemorian som
behandlar skadestand vid diskriminering jamte tillhérande remissvar har
Overldamnats till Integrations- och jamstalldhetsdepartementet, dér ocksa
en remissammanstillning finns tillgdnglig (dnr 1J2007/2004/IM).
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Regeringen tar i detta drende upp de fragor som behandlas i det ovan
nimnda slutbetinkandet En sammanhdllen diskrimineringslagstifining.
Fragor om Arbetsdomstolens sammansittning och ordférandenas i
Arbetsdomstolen anstéllning behandlas dock inte i detta drende. Vidare
tas fragor upp som ror skadestand vid diskriminering och som behandlas
i delbetinkandet Ett utvidgat skydd mot konsdiskriminering och i
promemorian Skadestdndsfrdagor vid krdnkning.
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4 Internationella dtaganden och géllande ratt

I detta avsnitt redovisas kortfattat ndgra av de internationella
konventioner som innehéller forbud mot diskriminering vilka Sverige har
ratificerat och ddrmed atagit sig att efterleva. Vidare redogérs héar
kortfattat for nagra EG-rdttsliga bestimmelser som har betydelse for
frigor om diskriminering samt nationella lagar och ndgra andra
bestimmelser som kan &beropas till skydd mot diskriminering eller
annan missgynnande eller krinkande behandling.

4.1 FN

Principen om icke-diskriminering

Principen om icke-diskriminering ar central i FN:s konventioner om
minskliga rattigheter. Principen kommer till uttryck redan i FN-stadgans
forsta artikel, dir organisationens dndamal beskrivs, och upprepas sedan i
en mer utvecklad form i FN:s allménna forklaring om de ménskliga
rittigheterna fran 1948. I den allménna forklaringens forsta artikel slas
fast att alla ménniskor dr fodda fria och lika i vdrde och réttigheter. 1
artikel 2 sdgs att var och en ar berattigad till alla de fri- och rattigheter
som omfattas av forklaringen utan atskillnad av nagot slag sdsom ras,
hudfarg, kon, sprak, religion, politisk eller annan uppfattning, nationellt
eller socialt ursprung, egendom, bord eller stillning i ovrigt. Det innebér
att forklaringens diskrimineringsférbud giller i forhallande till de
rattigheter som upptas dér. Diskrimineringsforbudet &r dock generellt i
den meningen att det géller oavsett pd vilken grund en person
diskrimineras. I den allménna forklaringen sdgs vidare i artikel 7 att alla
ar lika infor lagen och berittigade till samma skydd av lagen utan
diskriminering av nagot slag samt till samma skydd mot alla former av
diskriminering som strider mot foérklaringen.

Den allménna forklaringen ar formellt sett en politisk deklaration. Den
skapades ursprungligen inte som ett rittsligt bindande instrument, men
stora delar av den anses med tiden ha blivit sedvanerittsligt bindande,
déribland forbudet mot diskriminering. Det skydd for maénskliga
rattigheter och principen om icke-diskriminering som kommit till uttryck
i FN:s allménna forklaring om de ménskliga réttigheterna har sedermera
utvecklats och forstérkts genom ett flertal bindande konventioner som
ocksa innehaller forbud mot diskriminering. De relevanta delarna av
dessa konventioner beskrivs nedan.

1965 drs FN-konvention om avskaffande av alla former av
rasdiskriminering

Ar 1971 ratificerade Sverige 1965 ars FN-konvention om avskaffande av
alla former av rasdiskriminering (rasdiskrimineringskonventionen). I
ingressen till konventionen forklarar sig konventionsstaterna vara
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Overtygade om att varje ldra om Overldgsenhet pd grund av olikheter
mellan raser dr vetenskapligt falsk, moraliskt fordomlig, socialt oréttvis
och farlig samt att rasdiskriminering aldrig kan rattfardigas vare sig i
teori eller praktik. 1 konventionen avses med uttrycket
“rasdiskriminering” varje skillnad, undantag, inskréankning eller foretrade
pa grund av ras, hudfarg, harkomst eller nationellt eller etniskt ursprung,
som har till syfte eller verkan att omintetgdra eller inskrdnka erkénnande,
atnjutande eller utdvande, pa lika villkor av ménskliga réttigheter och
grundldggande friheter pa politiska, ekonomiska, sociala, kulturella eller
andra omraden av det offentliga livet (artikel 1.1). Konventionen ar inte
tillamplig pa sadana skillnader, undantag, inskrédnkningar eller foretrdden
som en konventionsstat gér mellan medborgare och icke-medborgare
(artikel 1.2). I artikel 1.4 forklaras att sérskilda atgiarder som enbart syftar
till att trygga en godtagbar utveckling for sddana grupper eller enskilda
personer som har behov av skydd for att pé lika villkor kunna atnjuta och
utdva sina ménskliga réttigheter och grundlaggande friheter inte betraktas
som rasdiskriminering, sa linge dessa atgirder inte leder till att olika
rittigheter bibehalls for olika rasgrupper eller bestar nir deras syften har
uppnatts.

Konventionsstaterna fordomer rasdiskriminering och forbinder sig att
med alla lampliga medel och utan drdjsmal fora en politik som syftar till
att avskaffa rasdiskriminering i alla dess former och till att fridmja
forstdelsen mellan alla raser (artikel 2.1). Till uppfyllande av de
grundldggande  forpliktelserna 1 artikel 2 forbinder  sig
konventionsstaterna att forbjuda och avskaffa rasdiskriminering i alla
dess former och att tillférsdkra rdtten for var och en, utan atskillnad
grundad pé ras, hudfirg, nationalitet eller etniskt ursprung, till likhet
infor lagen, sdrskilt 1 vad avser &tnjutandet av bl.a. foljande rattigheter:
ritten till lika behandling infér domstolar och andra réttsvardande organ,
ratten till &ktenskap och val av maka eller make, ritten till
forsamlingsfrihet och foreningsfrihet i fredligt syfte, rétten till arbete, till
fritt val av sysselsdttning, till rédttvisa och tillfredsstdllande
arbetsforhallanden, till skydd mot arbetsldshet, till lika 16n for lika arbete
och till réttvis och tillfredsstéllande erséttning, ritten att bilda och ansluta
sig till fackforening, ritten till bostad, rdtten till allmin hilsovard,
sjukvérd, social trygghet och sociala formaner, rétten till utbildning och
yrkesutbildning, ritten att delta pa lika villkor i kulturell verksamhet och
ratten att fa tilltrdde till alla platser och serviceinréttningar som &r
avsedda for allminheten sdsom samfirdsmedel, hotell, restauranger,
kaféer, teatrar och parker (artikel 5).

Genom artikel 6 aldggs konventionsstaterna att tillférsékra varje person
inom sin jurisdiktion verksamt skydd och verksamma réttsmedel mot
varje rasdiskriminerande handling som star i strid med konventionen,
dels ratt att vid domstolar begéra réttvis och tillfredsstéllande erséttning
eller upprittelse for skada som lidits till f61jd av sddan diskriminering.

Kommittén for avskaffande av rasdiskriminering granskar staternas
efterlevnad av konventionen. Enligt artikel 14 kan konventionsstaterna
vélja att 1ata kommittén ta emot och prova framstéllningar fran enskilda
eller grupper av personer som hdvdar att de blivit utsatta for krankning
av nagon av de rittigheter som omfattas av konventionen.
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1966 drs FN-konvention om medborgerliga och politiska rittigheter

Ar 1971 ratificerade Sverige 1966 &rs FN-konvention om medborgerliga
och politiska rittigheter. Enligt artikel 2.1 i konventionen forpliktar sig
varje konventionsstat att respektera och tillférsdkra var och en, som
befinner sig inom dess territorium och ar underkastad dess jurisdiktion,
de i konventionen inskrivna rittigheterna utan &tskillnad av nagot slag,
sdsom pa grund av ras, hudfarg, kon, sprak, religion, politisk eller annan
askadning, nationell eller social hdrkomst, egendom, bord eller stéllning i
ovrigt. Diskrimineringsskyddet enligt artikel 2.1 géller alltsd endast i
forhéllande till de rdttigheter som skyddas enligt konventionen. Dessa
rittigheter omfattar bl.a. att konventionsstaterna ska sikerstélla att var
och en vars fri- och rittigheter enligt konventionen krdnkts ska ha
tillgang till ett effektivt rattsmedel och att den som vill anvdnda sddana
rattsmedel ska fi sina rittigheter provade (artikel 2.3). Genom artikel 3
har konventionsstaterna atagit sig att tillforsdkra mén och kvinnor lika
ritt att atnjuta alla medborgerliga och politiska rittigheter som skrivits in
i konventionen. Genom konventionen skyddas bl.a. rétten till rittvis och
offentlig rittegdng infor en behdrig, oavhingig och opartisk domstol som
inrdttats enligt lag (artikel 14.1), rétten till motes- och foreningsfrihet
(artikel 21.1 och 22.1) och rétten till politiskt deltagande (artikel 25).
Enligt artikel 26 i konventionen é&r alla lika infor lagen och har rétt till
samma skydd av lagen utan diskriminering av nagot slag. I detta
avseende ska lagen forbjuda all diskriminering och garantera var och en
ett likvérdigt och effektivt skydd mot all slags diskriminering, sdsom pa
grund av ras, hudfirg, kon, sprak, religion, politisk eller annan
uppfattning, nationell eller social harkomst, egendom, bord eller stéllning
1 Ovrigt.

Kommittén for méanskliga réttigheter granskar staternas efterlevnad av
konventionen. Kommittén har i en tolkningsforklaring (General
Comment nr 18, 1989) yttrat sig om diskrimineringsforbudet enligt
artikel 26 och dess forhallande till det diskrimineringsférbud som
uttrycks i artikel 2.1. Enligt kommittén innebér stadgandet i artikel 26
inte endast en upprepning av diskrimineringsforbudet enligt artikel 2,
utan uttrycker en sjilvstandig réttighet. En viktig skillnad mellan de tva
diskrimineringsforbuden ar att artikel 26 omfattar en rétt till skydd mot
diskriminerande réttsregler och handlingar inom alla samhéllsomréden,
dvs. inte endast i forhéllande till de réttigheter som skyddas av
konventionen. Diskrimineringsgrunderna &r vidare, i likhet med vad som
ar fallet i fraga om artikel 2.1, inte uttommande angivna i artikel 26. I
samband med sin provning av enskilda klagomél har kommittén for
ménskliga réttigheter forklarat att konventionens diskrimineringsforbud,
forutom de uppraknade diskrimineringsgrunderna, bl.a. omfattar sexuell
laggning och alder. Med tanke pa att diskrimineringsgrunderna inte &r
uttdommande angivna kan det framstd som att all skillnad i behandlingen
mellan personer skulle vara konventionsstridig. Detta dr dock inte fallet.
I samband med sin provning av enskilda klagomal har kommittén
klargjort att en sakligt motiverad och rimlig étskillnad inte strider mot
artikel 26, under forutsittning att distinktionen stér i proportion till sitt
dndamal.
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I sin tolkningsforklaring fran 1989 angav kommittén &ven att forbudet
mot diskriminering enligt konventionen inte innebédr ett hinder mot
positiv sdrbehandling. Enligt kommittén krédver principen om icke-
diskriminering att staterna ibland anvénder positiv sdrbehandling for att
minska eller eliminera forhallanden som orsakar eller bidrar till att
vidmakthélla diskriminering av en del av befolkningen. Sa ldnge som
sddan behandling dr nodvéandig for att komma till rdtta med faktisk
diskriminering 4r den att betrakta som legitim enligt konventionen,
konstaterar kommittén.

1966 ars FN-konvention om ekonomiska, sociala och kulturella
rdttigheter

Ar 1971 ratificerade Sverige 1966 ars FN-konvention om ekonomiska,
sociala och kulturella réttigheter. Enligt artikel 2.2 forpliktar sig
konventionsstaterna att garantera att de i konventionen inskrivna
rattigheterna utdvas utan diskriminering av nagot slag pa grund av ras,
hudfirg, kon, sprak, religion, politisk eller annan &skadning, nationell
eller social hiarkomst, formdgenhet, bord eller stéllning i 6vrigt. Sdsom
framgar av artikeln dr diskrimineringsgrunderna i konventionen inte
uttdommande angivna. Enligt artikel 3 forpliktar sig konventionsstaterna
att tillforsdkra min och kvinnor lika rdtt att atnjuta de ekonomiska,
sociala och kulturella rdttigheter som omfattas av konventionen.
Konventionsstaterna erkénner bl.a. rétten till arbete (artikel 6), till
rattvisa och gynnsamma arbetsvillkor bl.a. vad géller 16n och befordran
(artikel 7), till social trygghet och till basta uppnéeliga hélsa och
utbildning (artikel 13).

Kommittén for ekonomiska, sociala och kulturella réttigheter granskar
staternas rapporter om hur de foljer konventionen. Kommittén har
fastslagit att konventionen forbjuder dven diskriminering pa grund av
sexuell 1aggning och diskriminering pa grund av funktionshinder. I likhet
med vad som géller i frdga om diskrimineringsforbudet enligt
konventionen om medborgerliga och politiska réttigheter anser
Kommittén for ekonomiska, sociala och kulturella rattigheter att positiv
sarbehandling &r tillaten enligt konventionen s ldnge sidrbehandlingen &r
nddvéndig for att komma tillrdtta med forhallanden som tenderar att
bevara diskriminering (General Comment nr 16, 2005).

1979 ars FN-konvention om avskaffande av all slags diskriminering av
kvinnor

Ar 1980 ratificerade Sverige 1979 &rs FN-konvention om avskaffande av
all slags diskriminering av kvinnor. Med uttrycket “diskriminering av
kvinnor” avses 1 konventionen varje atskillnad, undantag eller
inskrankning p& grund av kon som har till £6ljd eller syfte att begrénsa
eller omintetgdra erkdnnandet av ménskliga réttigheter och
grundldggande friheter pa det politiska, ekonomiska, sociala, kulturella
eller medborgerliga omradet eller nagot annat omrade for kvinnor,
oberoende av civilstdand och med jamstilldheten mellan mén och kvinnor
som grund, eller atnjutandet eller utdvandet av dessa rittigheter och
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friheter (artikel 1). Enligt artikel 2 forpliktar sig konventionsstaterna bl.a.
att infora principen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén i sina
nationella grundlagar och andra lampliga forfattningar, att vidta ldmpliga
lagstiftnings- och andra atgdrder som forbjuder all diskriminering av
kvinnor, att genom domstolar och andra offentliga institutioner
sakerstélla ett effektivt skydd for kvinnor mot varje diskriminerande
handling och att vidta alla ldmpliga atgdrder for att avskaffa
diskriminering av kvinnor fran enskilda personers, organisationers eller
foretags sida. Enligt artikel 3 ska konventionsstaterna pé alla omraden,
men sarskilt pd de politiska, sociala, ekonomiska och kulturella
omradena, vidta alla lampliga &tgérder inklusive lagstiftning for att
sakerstélla full utveckling och framsteg for kvinnor och dédrmed garantera
dem utdvande och éatnjutande av ménskliga réttigheter och
grundlidggande friheter pd grundval av jamstélldhet med mén. Enligt
artikel 4.1 ska konventionsstaternas vidtagande av tillfdlliga sérskilda
atgdrder for att paskynda faktisk jamstdlldhet mellan min och kvinnor
inte betraktas som diskriminering enligt konventionen. Atgirderna far
inte medfora ett bibehéllande av olikvirdiga eller skilda normer och de
ska upphora nér jamstélldhet i friga om mojligheter och behandling har
uppnatts. Konventionsstaterna ska vidare bla. vidta alla lampliga
atgirder for att avskaffa diskriminering av kvinnor nér det géller
utbildning (artikel 10), p& arbetsmarknaden (artikel 11) och nér det géller
ritten till banklan, hypotekslan och andra former av kredit (artikel 13).

Kommittén for avskaffande av diskriminering av kvinnor granskar
staternas efterlevnad av konventionen.

Ett tillaggsprotokoll till konventionen trddde i kraft 2000 och
ratificerades av Sverige 2003. Protokollet ger enskilda individer eller
grupper av individer en mojlighet att framfora klagomal till kommittén i
fall dér de anser sig ha blivit diskriminerade.

FN-konventionen om barnets rdttigheter

FN-konventionen om barnets rattigheter (barnkonventionen) antogs 1989
av FN. I konventionen avses med barn varje midnniska under 18 ar, om
inte barnet blir myndigt tidigare enligt den lag som giller for barnet
(artikel 1). Utgéngspunkten for barnkonventionen dr att barnet som
individ ska respekteras. Konventionen innehéller fyra grundliggande
principer som ska vara styrande for tolkningen av Ovriga artiklar i
konventionen, samtidigt som de har en sjilvstindig betydelse. Principen
om icke-diskriminering, barnets bésta, rétten till liv och utveckling samt
ritten att fa komma till tals framgér av artiklarna 2, 3, 6 och 12. Enligt
artikel 2 i konventionen forbinder sig konventionsstaterna att respektera
och tillforsdkra varje barn inom deras jurisdiktion de réttigheter som
anges 1 konventionen utan étskillnad av nigot slag, oavsett barnets eller
dess fordldrars eller vardnadshavares ras, hudfarg, kon, sprak, religion,
politiska eller annan askédning, nationella, etniska eller sociala ursprung,
egendom, handikapp, bord eller stdllning i dvrigt. Konventionsstaterna
ska vidare vidta alla lampliga atgidrder for att sdkerstilla att barnet
skyddas mot alla former av diskriminering eller bestraffning pa grund av
fordldrars, vardnadshavares eller familjemedlemmars stéllning,
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verksamhet, uttryckta &sikter eller tro. Artikel 3.1 anger att vid alla
atgirder som ror barn, vare sig de vidtas av offentliga eller privata
sociala valfardsinstitutioner, domstolar, administrativa myndigheter eller
lagstiftande organ, ska barnets bédsta komma i frdmsta rummet.
Konventionsstaterna erkdnner vidare bl.a. att varje barn har en
inneboende ratt till livet (artikel 6) och atar sig att tillforsékra det barn
som 4r i stand att bilda egna asikter rétten att fritt uttrycka dessa i alla
fragor som ror barnet, varvid barnets asikter ska tillmétas betydelse i
forhallande till barnets dlder och mognad (artikel 12).

Kommittén for barnets réttigheter dvervakar att konventionen efterlevs.
Kommittén har i olika sammanhang slagit fast att konventionen ocksa
omfattar skydd mot diskriminering pa grund av sexuell liggning.

2006 drs FN-konvention om rdttigheter for personer med funktionshinder

Den 13 december 2006 antog FN:s generalforsamling en konvention om
rattigheter for personer med funktionshinder. Konventionen innehaller
bl.a. bestimmelser om forbud mot diskriminering och om tillgéinglighet.
Konventionen dppnades for undertecknande den 30 mars 2007. Sverige
undertecknade konventionen samma dag.

Enligt ett fakultativt protokoll till konventionen har enskilda individer
eller grupper av individer en mdjlighet att framfora klagomal till den s.k.
kommittén for réttigheter for personer med funktionshinder i fall dir de
anser sig ha blivit diskriminerade.

FN:s standardregler

Ar 1993 antog FN:s generalférsamling standardregler for att tillforsikra
ménniskor med funktionsnedsittning delaktighet och jémlikhet.
Standardreglerna, som &r 22 stycken, bestar av regler om forutsittningar
for delaktighet pa lika villkor (regel 1-4), regler inom olika
huvudomraden for delaktighet pa lika villkor (regel 5-12) och regler om
genomforande (regel 16-22). Till de huvudomraden for delaktighet pa
lika villkor som réknas upp hor bl.a. tillgénglighet (regel 5), utbildning
(regel 6) och arbete (regel 7). Tillgénglighet definieras som tillgang till
den yttre miljon och tillgdng till information och mojlighet till
kommunikation. Som exempel pa tillgang till den yttre miljon anges
tillgidnglighet till bostdder och andra byggnader, kollektivtransporter och
andra kommunikationsmedel och gator och andra miljéer utomhus. I
fréga om tillgéng till information och mdjlighet till kommunikation anges
att informationen bor ges i sddana former som gor den tillgénglig for
ménniskor med funktionsnedséttning. Punktskrift, kassetter, stor stil och
annan lamplig teknik bor anvéindas for att ge ménniskor med synskador
tillgang till skriven information och dokumentation. Pa liknande sétt bor
lamplig teknik anvindas for att ge ménniskor med horselskador eller
inldrningssvarigheter tillgédng till muntlig information.
Teckensprakstolkar bor finnas till hands for att underlitta
kommunikation mellan déva manniskor och andra. Hansyn bor ocksa tas
till behov som ménniskor med andra kommunikationshandikapp har.
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Standardreglerna &r avsedda att vara normbildande och innebédr ett
moraliskt och politiskt dtagande fran staternas sida att anpassa samhéllet
till ménniskor med funktionsnedséttning.

ILO-konventionen (nr 100) angdende lika I6n for mdn och kvinnor for
arbete av lika virde

Internationella arbetsorganisationen (ILO) antog 1951 konvention (nr
100) angéende lika 16n fér min och kvinnor for arbete av lika virde.
Sverige ratificerade konventionen 1962. Sverige har genom ratificeringen
forbundit sig att trygga tillimpningen av principen om lika 16n for mén
och kvinnor for arbete av lika vérde (artikel 2.1).

ILO-konventionen (nr 111) angdende diskriminering i fraga om
anstdllning och yrkesutovning

ILO antog 1958 konvention (nr 111) angdende diskriminering i fridga om
anstédllning och yrkesutdvning. Sverige ratificerade konventionen 1962.
Sverige har genom ratificeringen forbundit sig att utforma och tillimpa
en nationell politik for att frimja likstélldhet och avskaffa diskriminering
i frdga om anstillning och yrkesutdvning (artikel 2).

I artikel 1.1 a i konventionen definieras diskriminering som varje
atskillnad, uteslutning eller foretride pad grund av ras, hudfirg, kon,
religion, politisk uppfattning, nationell hérstamning eller socialt
ursprung, som har till foljd att likstélldhet med avseende & mojligheter
eller behandling i frdga om anstillning eller yrkesutévning omintetgdrs
eller beskérs. Enligt artikel 1.2 i konventionen ska varje atskillnad,
uteslutning eller foretrdde, som grundas pa for anstdllningen enligt
dennas natur erforderliga personliga kvalifikationer, inte anses som
diskriminering.

ILO-konventionen (nr 158) om uppsdgning av anstdillningsavtal pa
arbetsgivarens initiativ

ILO antog 1982 konvention (nr 158) om uppsédgning av anstéllningsavtal
pa arbetsgivarens initiativ. Sverige ratificerade konventionen 1983. Av
artikel 5 i1 konventionen framgar att ras, hudfiarg, kon, civilstand,
familjeansvar, havandeskap, religion, politisk uppfattning, nationell
hirstamning eller socialt ursprung inte utgor giltiga skél for uppsigning.

4.2 Europaradet

Europaraddets konvention om skydd for de mdnskliga rdttigheterna och
de grundliggande friheterna

Den europeiska konventionen den 4 november 1950 om skydd for de
miénskliga  réttigheterna  och de  grundliggande  friheterna
(Europakonventionen) ratificerades av Sverige 1952.
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Europakonventionen géller som lag i Sverige sedan den 1 januari 1995
(se avsnitt 4.4).

Artikel 14 i Europakonventionen innehaller ett forbud mot
diskriminering. 1 artikeln foreskrivs att &tnjutandet av de fri- och
rattigheter som anges i1 konventionen ska sidkerstdllas utan nagon
atskillnad sdsom pa grund av kon, ras, hudfarg, sprak, religion, politisk
eller annan askadning, nationellt eller socialt ursprung, tillhérighet till
nationell minoritet, formogenhet, bord eller stdllning i Ovrigt.
Diskrimineringsforbudet i artikel 14 omfattar dven de réttigheter som
skrivits in i konventionens tilldggsprotokoll. Diskrimineringsgrunderna
ar inte uttdmmande angivna. Darfor kan dven  andra
diskrimineringsgrunder sdsom funktionshinder, sexuell liaggning och
alder omfattas av artikel 14. Av praxis fran den europeiska domstolen for
de ménskliga réttigheterna (Europadomstolen) framgar att artikel 14 — i
kombination med andra artiklar i konventionen — har ansetts vara
tillimplig da en person diskrimineras pa grund av sin sexuella ldggning. I
rekommendation 1474 (2000) fran parlamentariska forsamlingen till
ministerkommittén i Europaradet rekommenderas ministerkommittén att
bl.a. infora sexuell ldggning som uttrycklig diskrimineringsgrund i
Europakonventionen.

Att diskrimineringsgrunderna i artikel 14 inte 4r uttdmmande angivna
innebér inte att varje atskillnad eller olikhet i behandling mellan personer
ar att betrakta som diskriminering. I likhet med vad som giller enligt
bl.a. FN-konventionen om medborgerliga och politiska réttigheter dr en
atskillnad att anse som tilliten om den har en objektiv och godtagbar
grund och om distinktionen star i proportion till sitt &ndamal.

De fri- och rittigheter som omfattas av Europakonventionen dr bl.a.
ratten till en rattvis rattegang (artikel 6), rétten till skydd for privat- och
familjeliv (artikel 8), rétten till foreningsfrihet (artikel 11), rétten till ett
effektivt rittsmedel (artikel 13), skydd for egendom (protokoll 1 artikel
1), rdtten till undervisning (protokoll 1 artikel 2) och rétten att rora sig
fritt (protokoll 4 artikel 2).

Tillaggsprotokoll 12 till Europakonventionen innehéller ett generellt
forbud mot diskriminering avseende alla rittigheter som erkdnns i
nationell lag. Vidare stadgas att ingen ska diskrimineras av offentliga
myndigheter. Listan o6ver forbjudna diskrimineringsgrunder nidmner
uttryckligen kon, ras, hudfirg, sprék, religion, politisk eller annan
uppfattning, nationellt eller socialt ursprung, tillhorighet till nationell
minoritet, egendom, fodsel eller annan stillning. Listan dr dock inte
uttdommande. Protokollet trddde i kraft den 1 april 2005. Sverige har inte
undertecknat eller ratificerat protokollet. Omfattningen av protokollets
diskrimineringsforbud ar &nnu oklar, bl.a. vad giller statens skyldighet
att vidta atgdrder mot sddan diskriminering som privata aktorer gor sig
skyldiga till. Samtidigt kan pépekas att stora delar av protokollets
diskrimineringsférbud foljer redan av de FN-konventioner Sverige
tilltratt, bl.a. konventionen om medborgerliga och politiska réttigheter (se
avsnitt 4.1).
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Europarddets sociala stadga

Europaradets sociala stadga &r en motsvarighet till Europakonventionen
inom omradet for ekonomiska och sociala rittigheter. Stadgan tillkom
1961 och ratificerades av Sverige 1962. Den omfattas inte av
Europadomstolens jurisdiktion. Stadgan innehdller bestimmelser om
bl.a. arbetsmarknadspolitik, arbetsvillkor, arbetarskydd, forenings- och
forhandlingsratt, socialforsakring och andra sociala trygghetsanordningar
samt socialpolitik. Den innehdller ocksd sidrskilda bestimmelser till
skydd for barn och ungdom och migrerade arbetstagare.

Under bdrjan av 1990-talet gjordes en genomgripande omarbetning av
stadgan varvid en rad nya bestimmelser tillférdes (1996 ars reviderade
sociala stadga). Antalet artiklar utokades frén 19 till 31. En artikel
tillkom enligt vilken atnjutandet av de rittigheter som anges i stadgan ska
sakerstdllas utan nagon atskillnad sdsom pd grund av ras, hudfirg, kon,
sprak, religion, politisk eller annan uppfattning, nationell harstamning
eller socialt ursprung, hélsa, tillhérighet till nationell minoritet, bord eller
stillning 1 6vrigt (DEL V, artikel E). Den reviderade sociala stadgan
ratificerades av Sverige 1998.

Enligt artikel 1.2 sig de undertecknande regeringarna bl.a. att effektivt
virna om arbetstagarnas rétt att fortjana sitt uppehdlle i ett fritt valt
forvarvsarbete. Artikel 4:3 anger att parterna atar sig att erkdnna manliga
och kvinnliga arbetstagares ritt till lika 16n for likvérdigt arbete. Artikel
8 innehdller bestimmelser om skydd for kvinnliga arbetstagare vid
graviditet och barnsbord bl.a. i samband med uppsdgning. Artiklarna 9
och 10 géller yrkesvagledning respektive yrkesutbildning for alla, i mén
av behov, inbegripet handikappade.

Artikel 15 behandlar fragor kopplade till funktionshindrades ratt till
oberoende, social integration och deltagande i samhallslivet. I artikel 20
atar sig parterna i syfte att trygga rétten till lika mojligheter och lika
behandlig i1 fragor som ror anstillning och yrkesutévning utan
diskriminering pa grund av kon, att erkdnna denna rétt och att vidta
lampliga atgarder fora att sikerstilla och frimja tillimpningen av den pa
foljande omraden

— tilltrdde till anstéllning, skydd mot uppsidgning samt ateranpassning
till arbetslivet

— yrkesvigledning, yrkesutbildning, vidareutbildning och rehabilitering

— anstéllningsvillkor och arbetsférhédllanden, inklusive 16n

— karridrutveckling inbegripet befordran.

For att sdkerstélla dldre ménniskors rétt till socialt skydd atar sig
parterna 1 artikel 23 att anta eller framja, direkt eller i samarbete med
offentliga eller privata organisationer, lampliga atgdrder pa ett antal
omraden. Genom artikel 24 &tar sig parterna bl.a. att erkdnna alla
arbetstagares rétt att inte bli uppsagda utan giltigt skdl. Som giltigt skal
for uppsdgning anses inte tex. ras, hudfdrg, kon, civilstand,
familjeansvar, graviditet, religion, politisk uppfattning, nationell
héarstamning eller socialt ursprung.
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Europarddets ramkonvention om skydd for nationella minoriteter

Europarddets ramkonvention om skydd for nationella minoriteter
Oppnades for undertecknande 1995 och tridde i kraft i februari 1998.
Sverige ratificerade konventionen i februari 2000 rorande samer,
sverigefinnar, tornedalingar, romer och judar. Konventionens syfte ar att
skydda nationella minoriteters fortlevnad. 1 artikel 4 stadgas att all
diskriminering pad grundval av tillhdrighet till en nationell minoritet &r
forbjuden. Undertecknande stater atar sig vidare att vidta lampliga
atgédrder for att inom alla omraden av det ekonomiska, sociala, politiska
och kulturella livet framja fullstindig och effektiv jamlikhet mellan
personer som tillhor nationella minoriteter och personer som tillhdr
majoritetsbefolkningen.

4.3 EG-ritten

Artikel 2 och 3.2 i EG-fordraget

Enligt artikel 2 i Fordraget om uppréttandet av Europeiska gemenskapen
(EG-fordraget) dr en av gemenskapens grundldggande uppgifter att
fraimja jamstdlldhet mellan kvinnor och mén. I artikel 3.2 i EG-fordraget
foreskrivs ocksa att gemenskapen i all sin verksamhet ska syfta till att
undanrdja bristande jimstalldhet mellan kvinnor och mén och att frimja
jémstélldhet mellan dem (s.k. jamstilldhetsintegrering; pa engelska
gender mainstreaming).

Artikel 13 i EG-fordraget

Med stod av artikel 13 i EG-fordraget kan radet, inom ramen for de
befogenheter som fordraget ger gemenskapen, genom enhélligt beslut, pa
forslag av kommissionen och efter att ha hort Europaparlamentet, vidta
lampliga atgdrder for att bekdmpa diskriminering pa grund av kon, ras,
etniskt ursprung, religion eller Gvertygelse, funktionshinder, alder eller
sexuell ldggning.

Artikel 141.1 i EG-fordraget

Enligt artikel 141.1 i EG-fordraget ska medlemsstaterna sikerstélla att
principen om lika 16n f6r mén och kvinnor for lika eller likvardigt arbete
tillimpas. Artikel 141.2 i EG-fordraget innehéller en definition av
begreppet 16n.

Enligt artikel 141.3 1 EG-fordraget ska radet enligt forfarandet i artikel
251 och efter att ha hort Ekonomiska och sociala kommittén besluta om
atgdrder for att sdkerstilla tillimpningen av principen om lika
mdjligheter och lika behandling av kvinnor och mén i frdgor som ror
anstillning och yrke, inklusive principen om lika 16n for lika eller
likvardigt arbete.

Enligt artikel 141.4 i EG-fordraget far principen om likabehandling
inte hindra en medlemsstat fran att behalla eller besluta om atgérder som
ror séarskilda formaner for att gora det lattare for det underrepresenterade
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konet att bedriva en yrkesverksamhet eller for att forebygga eller
kompensera nackdelar i1 yrkeskarridiren i syfte att i praktiken sdkerstilla
full jamstélldhet i arbetslivet mellan kvinnor och mén.

Europeiska unionens stadga om de grundliggande rttigheterna

Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna géller for
EU:s institutioner och for medlemsstaterna nér de tillimpar EG-rétten. I
artikel 20 i stadgan anges att alla ménniskor &r lika infor lagen. Av
artikel 21.1 framgér att all diskriminering pa grund av bland annat kon,
ras, hudfarg, etniskt eller socialt ursprung, genetiska sirdrag, sprak,
religion eller dvertygelse, politisk eller annan askadning, tillhorighet till
nationell minoritet, féormdégenhet, bord, funktionshinder, alder eller
sexuell laggning ska vara forbjuden. Enligt artikel 23 ska jamstalldhet
mellan kvinnor och min sékerstillas pa alla omréden inbegripet
anstéllning, arbete och 16n. Vidare anges att principen om jamstilldhet
inte utgdr hinder for att behélla eller vidta atgidrder som innebar sérskilda
formaner for det underrepresenterade konet. Artikel 24 handlar om
barnets réttigheter och artikel 25 om é&ldres réttigheter. Enligt artikel 26
erkdnner och respekterar unionen ritten for personer med
funktionshinder att fa4 del av dtgirder som syftar till att stirka deras
oberoende, sociala och yrkesméssiga integrering och deltagande i
samhillslivet.

Stadgan skapar inte nagra nya rittigheter eller nya forpliktelser for
medlemsstaterna utan ska enbart befdsta dem som redan giller. Stadgan
ar inte juridiskt bindande, men nir Lissabonfordraget trader i kraft far
stadgan samma rittsliga viarde som fordragen. Bestimmelserna i stadgan
far dock inte i sig utgora rittslig grund for antagande av EU-réttsakter.

EG-direktiv

EG-lagstiftningen i frdga om konsdiskriminering &r omfattande.
Lagstiftningen omfattar bl.a. likalonedirektivet (direktiv 75/117/EEG),
likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, &ndrat genom direktiv
2002/73/EG), direktivet om social trygghet (direktiv 79/7/EEG),
direktivet om fOretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet
(direktiv  86/378/EEG), direktivet om egen rorelse (direktiv
86/613/EEG), bevisbordedirektivet (direktiv 97/80/EG), direktivet om
likabehandling av kvinnor och mén i fraga om varor och tjinster (direktiv
2004/113/EQG) och det s.k. recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG).

For andra diskrimineringsgrunder dn kon finns sedan 2000 tva direktiv
om diskriminering. Det &r dels direktivet mot etnisk diskriminering
(direktiv 2000/43/EG) som omfattar diskrimineringsgrunderna ras och
etniskt ursprung, dels arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) som
omfattar  diskrimineringsgrunderna  religion eller  &vertygelse,
funktionshinder, &lder och sexuell ldggning.
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Likalonedirektivet (direktiv 75/117/EEG)

Rédets direktiv 75/117/EEG av 10 februari 1975 om tillndrmningen av
medlemsstaternas lagar om tillimpningen av principen om lika 16n for
kvinnor och mén (EGT L 45, 19.2.1975, s. 19, Celex 31975 L0117,
svensk specialutgdva omrade 13, volym 4, s. 78) brukar bendmnas som
likalonedirektivet. Enligt artikel 1 innebdr principen om lika 16n for
kvinnor och méan som skisserats i artikel 119 (numera 141) i EG-
fordraget, "likalonsprincipen", att for lika arbete eller for arbete som
tillerkénns lika vérde ska all diskriminering pa grund av kon avskaffas
vid alla former och villkor for erséttningen. I synnerhet nir ett
arbetsvérderingssystem anvinds for att bestimma 16n, méste detta vara
baserat pa samma kriterier for bade kvinnor och mén och vara utformat
sd, att det utesluter all diskriminering pa grund av kon. I direktivet stélls
bl.a. krav pa att medlemsstaterna ska avskaffa all diskriminering mellan
kvinnor och mén som strider mot likalonsprincipen och som kan
hanforas till lagar och andra forfattningar och att medlemsstaterna ska
vidta de &tgérder som behdvs for att sikerstdlla att bestimmelser i
kollektivavtal, 16neskalor, 16neavtal eller individuella anstillningsavtal
som strider mot likalonsprincipen ska eller far forklaras ogiltiga eller far
andras.

Likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, dndrat genom direktiv
2002/73/EG)

Rédets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genomforandet
av principen om likabehandling av kvinnor och mén i fraga om tillgdng
till anstéllning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor (EGT L
39, 14.2.1976, s. 40, Celex 3197610207, svensk specialutgdva omréde 5,
volym 1, s. 191) brukar bendmnas som likabehandlingsdirektivet. Syftet
med direktivet dr att i medlemsstaterna genomfOra principen om
likabehandling av kvinnor och mén i fraga om tillgang till anstillning,
yrkesutbildning, befordran, arbetsvillkor och — wunder vissa
forutséttningar — i frdga om social trygghet. Under ar 2002 gjordes
omfattande &ndringar i likabehandlingsdirektivet. Med stod av artikel
141.3 EG-fordraget antogs FEuropaparlamentets och radets direktiv
2002/73/EG av den 23 september 2002 om &ndring av radets direktiv
76/207/EEG (EGT L 269, 5.10.2002, s. 15, Celex 32002L0073). Syftet
dérmed var dels att uppdatera de 25 &r gamla bestimmelserna i
likabehandlingsdirektivet med hénsyn dels till EG-domstolens
rittspraxis, dels till kommissionens forslag till tvd nya direktiv om
diskriminering, direktivet mot etnisk diskriminering (2000/43/EG) och
arbetslivsdirektivet (2000/78/EG).

Likabehandlingsdirektivet innehaller forbud mot direkt och indirekt
diskriminering pa grund av kon. Trakasserier, sexuella trakasserier och
instruktioner att diskriminera definieras som diskriminering och omfattas
av diskrimineringsforbudet. Férbuden mot diskriminering géller inom
arbetslivet i vid mening i fraga om villkor for tilltrdde till anstéllning, till
verksamhet som egenforetagare och till yrkesutovning, tilltrdde till
yrkesvigledning, yrkesutbildning, hdgre yrkesutbildning, omskolning
och yrkespraktik, anstédllnings- och arbetsvillkor och medlemskap,
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medverkan och  medlemsforméner 1  arbetstagarorganisationer,
arbetsgivarorganisationer och yrkesorganisationer. Undantag fran
diskrimineringsforbuden far goras for verkliga och avgorande yrkeskrav,
for att skydda kvinnor under graviditet och mammaledighet samt for
positiv sarbehandling. Lagar och andra forfattningar som strider mot
principen om likabehandling ska upphévas. Vidare finns bestimmelser
om bla. forebyggande atgirder mot diskriminering, skydd mot
repressalier, tillgang till rdttsliga och/eller administrativa forfaranden,
sanktioner, organ for frimjande av likabehandling och dialog mellan
arbetsmarknadens parter. Likabehandlingsdirektivet &r ett s.k.
minimidirektiv. Detta innebér att medlemsstaterna far infora eller behélla
bestdmmelser som gér ldngre 4n direktivet. Det skydd som redan finns pé
de omraden som omfattas av direktivet far dock inte inskrénkas.
Likabehandlingsdirektivet finns i bilaga 3.

Direktivet om social trygghet (direktiv 79/7/EEG)

Rédets direktiv 79/7/EEG av den 19 december 1978 om successivt
genomforande av principen om likabehandling av kvinnor och mén i
fraga om social trygghet (EGT L 6, 10.1.1979, s. 24, Celex 31979L0007,
svensk specialutgidva omrade 5, volym 2, s. 111) brukar bendmnas som
direktivet om social trygghet. Syftet med direktivet ar att pd omradet
social trygghet och nér det géller andra inslag av socialt skydd successivt
genomfora principen om likabehandling av kvinnor och mén i fraga om
social trygghet.

Direktivet om foretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet
(direktiv 86/378/EEG)

Rédets direktiv 86/378/EEG av den 24 juli 1986 om genomforandet av
principen om likabehandling av kvinnor och mén i friga om foretags-
eller yrkesbaserade system for social trygghet (EGT L 225, 12.8.1986,
s.40, Celex 31986L0378) har som syfte att i1 foretags- eller
yrkesbaserade system for social trygghet genomféra principen om
likabehandling av kvinnor och mén.

Direktivet om egen rérelse (direktiv 86/613/EEG)

Rédets direktiv 86/613/EEG av den 11 december 1986 om tillimpningen
av principen om likabehandling av kvinnor och mén med egen rorelse,
bland annat jordbruk, samt om skydd for kvinnor med egen rérelse under
havandeskap och moderskap (EGT L 359, 19.12. 1986, s. 56, Celex
31986L0613, svensk specialutgdva omrdde 6, volym 2, s. 133) brukar
bendmnas som direktivet om egen rorelse. Syftet med direktivet ar att
sdkerstilla att principen om likabehandling av kvinnor och mén som ar
egenforetagare eller medhjdlpare vid utdvandet av séddan verksamhet
genomfors pa de omraden som inte omfattas av likabehandlingsdirektivet
(76/207/EEQG) eller av direktivet om social trygghet (79/7/EEG).
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Bevisbordedirektivet (direktiv 97/80/EG)

Radets direktiv 97/80/EG av den 15 december 1997 om bevisborda vid
mél om konsdiskriminering (EGT L 14, 20.1.1998, s. 6, Celex
31997L0080) brukar benimnas som bevisbordedirektivet. Syftet med
direktivet dr att sdkerstilla storre effektivitet i de atgdrder som
medlemsstaterna vidtar i enlighet med principen om likabehandling, for
att alla personer som anser sig krinkta genom att principen om
likabehandling inte har tillimpats pa dem ska kunna gora sina réttigheter
géllande vid réttegang efter att eventuellt ha vént sig till andra behoriga
instanser. Medlemsstaterna ska i enlighet med sina nationella réttssystem
vidta nodvéndiga atgirder for att sdkerstélla att det, nér personer, som
anser sig krinkta genom att principen om likabehandling inte har
tillimpats pa dem, infér domstol eller annan behérig instans lagger fram
fakta som ger anledning att anta det har forekommit direkt eller indirekt
diskriminering, ska aligga svaranden att bevisa att det inte foreligger
nagot brott mot principen om likabehandling. Direktivet hindrar inte att
medlemsstaterna infor bevisregler som &r fordelaktigare for karanden.

Direktivet om varor och tidnster (direktiv 2004/113/EG)

Radets direktiv 2004/113/EG av den 13 december 2004 om
genomforande av principen om likabehandling av kvinnor och mén nér
det géller tillgang till och tillhandahéllande av varor och tjanster (EGT L
373, 21.12.2004, s. 37, Celex 32004L0113) brukar bendmnas som
direktivet om varor och tjanster. Syftet med direktivet &r att faststélla en
ram for bekdmpning av konsdiskriminering nér det géller tillgang till och
tillhandahallande av varor och tjanster, for att i medlemsstaterna
genomfora principen om likabehandling av kvinnor och mén.

Direktivet  innehdller = forbud mot  direkt och  indirekt
konsdiskriminering och trakasserier pd grund av kon, sexuella
trakasserier och instruktioner att diskriminera. Forbuden ska tillimpas pa
alla personer som tillhandahdller varor och tjénster som ér tillgéngliga
for allménheten oberoende av den berdrda personen, sdvél inom den
offentliga som den privata sektorn, inklusive offentliga organ, och som
erbjuds utanfor omradet for privat- och familjeliv och transaktioner som
utfors i det sammanhanget. Direktivet paverkar inte individens frihet att
vilja avtalspart si linge som valet inte grundar sig pa avtalspartens kon.
Forbudet mot diskriminering géller dven vid tillhandahéllande av
forsdkringar och andra finansiella tjanster. Medlemsstaterna ska se till att
i alla nya kontrakt som ingéds senast efter den 21 december 2007,
anvindningen av kon som en faktor vid berdkningen av premier och
erséttningar 1 samband med forsékringar och dirmed sammanhéngande
finansiella tjdnster inte resulterar i att skillnader uppstir i enskilda
personers premier och erséttningar. Dock fir medlemsstaterna besluta att
fore den 21 december 2007 tilldta proportionerliga skillnader i enskilda
personers premier och ersittningar om anvéindningen av kon ar en
avgorande faktor vid en riskbedomning som grundas pa relevanta och
korrekta forsdkringstekniska och statistiska uppgifter. Medlemsstaterna
ska i sa fall meddela kommissionen detta. En medlemsstat som viéljer att
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tillfalligt tilldta skillnader ska se Over sitt beslut fem ar efter den 21
december 2007.

Direktivet giller inte utbildning eller medie- och reklaminnehall.
Direktivet utesluter inte skillnader i behandling om tillhandahallandet av
varor och tjdnster uteslutande eller framst till personer av ett kon
motiveras av ett berdttigat mél och medlen for att uppna detta mal &r
lampliga och nédvéndiga.

Principen om likabehandling far inte hindra en medlemsstat fran att
behalla eller besluta om sdrskilda atgdrder for att forhindra eller
kompensera konsrelaterat missgynnande (positiv  sdrbehandling).
Medlemsstaterna far ocksé infora eller behalla bestimmelser som dr mer
fordelaktiga &n de som anges i direktivet och genomférandet av
direktivet fir inte medfora att det skydd mot diskriminering pa det
aktuella omrddet som redan finns i medlemsstaterna inskrénks.

Medlemsstaterna ska sékerstdlla att alla som anser sig ha blivit
diskriminerade ska ha tillgdng till rdttsliga och/eller administrativa
forfaranden. Medlemsstaterna ska ocksé infora bestdimmelser for att
skydda personer mot repressalier pd grund av att de framfort klagomal
eller inlett ett rattsligt eller administrativt forfarande.

Vid provningen av om diskriminering forekommit ska bevisbdrdan
fordelas pé sa sitt att om den som anser sig ha blivit diskriminerad lagger
fram fakta som ger anledning att anta att direkt eller indirekt
diskriminering har forekommit overgar bevisbordan pé svaranden. Det
aligger dé svaranden att bevisa att diskriminering inte har forekommit.

Medlemsstaterna ska se till att det finns effektiva, proportionerliga och
avskrickande pafoljder vid overtrddelser av de nationella bestimmelser
som antagits med stod av direktivet.

I direktivet foreskrivs att det ska finnas ett eller flera organ i varje
medlemsstat for frimjande av likabehandling av alla personer utan
atskillnad pa grund av kon. Dessa organ ska pa ett oberoende sitt kunna
driva klagomal om diskriminering, genomf6ra oberoende undersékningar
om  diskriminering samt publicera rapporter och ldmna
rekommendationer.

Direktivet om varor och tjénster finns i bilaga 4.

Recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG)

Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006
om genomforandet av principen om lika mdjligheter och likabehandling
av kvinnor och mén i arbetslivet (omarbetning) (EGT L 204, 26.7.2006,
s. 23, Celex 32006L0054) brukar benimnas som recastdirektivet.
Direktivet innebdr bla. att bestdmmelserna i likalonedirektivet
(75/117/EG), likabehandlingsdirektivet (76/207/EEG), direktivet om
foretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet (86/378/EEG)
och Dbevisbordedirektivet (97/80/EEG) sammanfors i ett direktiv.
Dessutom infors vissa nya bestimmelser sdsom att en bestimmelse om
bevisbordan giller alla sakomraden som omfattas av direktivet och att ett
organ for fraimjande av likabehandling ska finnas for alla sakomraden
som omfattas av direktivet. Medlemsstaterna ska sitta 1 kraft de
bestimmelser i lagar och andra forfattningar som ar nédvéndiga for att
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folja direktivet senast den 15 augusti 2008. Skyldigheten att inforliva
direktivet i nationell lagstiftning géiller bara de bestimmelser som har
andrats i sak jdmfort med tidigare direktiv. Skyldigheten att inforliva de
bestimmelser som ir i huvudsak oftridndrade finns enligt de tidigare
direktiven. Likalonedirektivet, likabehandlingsdirektivet, direktivet om
foretags- eller yrkesbaserade system for social trygghet och
bevisbordedirektivet ska upphora att gédlla med verkan fr.o.m. den 15
augusti 2009.
Recastdirektivet finns i bilaga 5.

Direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv 2000/43/EG) och
arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG)

Rédets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomfoérandet av
principen om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska
ursprung (EGT L 180, 19.7.2000, s. 22, Celex 32000L0043) brukar
bendmnas som direktivet mot etnisk diskriminering. Rédets direktiv
2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrdttande av en allmén ram
for likabehandling i arbetslivet (EGT L 303, 2.12.2000, s. 16, Celex
32000L0078 och rattelse av rubriken 1 EGT L 2, 5.1.2001, s. 42, Celex
32000L0078R/01/) brukar bendmnas som arbetslivsdirektivet. Direktivet
mot etnisk diskriminering omfattar diskrimineringsgrunderna ras och
etniskt ursprung och arbetslivsdirektivet omfattar
diskrimineringsgrunderna religion eller Overtygelse, funktionshinder,
alder och sexuell laggning.

Direktiven &r utformade pé ett likartat sétt. Bada direktiven innehaller
forbud mot direkt och indirekt diskriminering. Trakasserier och
foreskrifter att diskriminera definieras som diskriminering och omfattas
av diskrimineringsforbuden. Forbuden mot diskriminering géller enligt
bada direktiven inom arbetslivet i vid mening i frdga om villkor for
tilltrade till anstillning, till verksamhet som egenforetagare och till
yrkesutdvning, tilltrdde till yrkesvdgledning, yrkesutbildning, hogre
yrkesutbildning, omskolning och yrkespraktik, anstdllnings- och
arbetsvillkor och medlemskap, medverkan och medlemsformaner i
arbetstagarorganisationer, arbetsgivarorganisationer och
yrkesorganisationer. Direktivet mot etnisk diskriminering, som géller for
diskrimineringsgrunderna ras och etniskt ursprung, omfattar dven socialt
skydd, inklusive social trygghet samt hilso- och sjukvérd, sociala
forméner, utbildning samt tillgéng till och tillhandhéllande av varor och
tjénster, som ér tillgéngliga for allménheten, inklusive bostéder.

Medlemsstaterna far foreskriva att arbetslivsdirektivet inte ska
tillimpas pa forsvarsmakten nir det géller diskriminering pa grund av
funktionshinder och élder.

Viss sdrbehandling, som foranleds av en egenskap som har samband
med ras eller etniskt ursprung, religion eller dvertygelse, funktionshinder,
sexuell laggning eller &lder kan vara tilldten. Det krdvs dock att denna
egenskap utgdr ett verkligt och avgdrande yrkeskrav pa grund av
yrkesverksamhetens natur eller det ssmmanhang dér den utfors, forutsatt
att malet &r legitimt och kravet proportionerligt. Det kan vidare med
vissa forbehall vara tilldtet med sarbehandling pa grund av alder (artikel
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6 arbetslivsdirektivet). Bada direktiven innehéller bestdmmelser om
positiv sdrbehandling och sirskilda atgirder. Dessa bestimmelser
innebdr att medlemsstaterna far behalla eller besluta om sérskilda
atgirder for att forhindra att personer missgynnas pa grund av nigon av
de diskrimineringsgrunder som direktiven omfattar eller for att
kompensera for ett sddant missgynnande.

Béde direktivet mot etnisk diskriminering och arbetslivsdirektivet ar
s.k. minimidirektiv. Detta innebér att medlemsstaterna far infora eller
behalla bestimmelser som gar lingre nédr det géller att ta tillvara
principen om likabehandling 4n de som anges 1 direktiven.
Genomforandet av direktiven far under inga omsténdigheter utgora skal
for att inskrdnka det skydd mot diskriminering som redan finns i
medlemsstaterna pa de omraden som omfattas av direktiven.

Av artikel 5 1 arbetslivsdirektivet framgér att arbetsgivaren, under vissa
forutsittningar, ska vidta rimliga anpassningsétgérder for personer med
funktionshinder for att goéra det mojligt for dessa personer att fa tilltrade
till, delta i eller gora karridr i arbetslivet eller att genomgé utbildning,
savida siddana atgidrder inte medfér en oproportionerlig borda for
arbetsgivaren.

Medlemsstaterna ska sdkerstdlla att alla som anser sig ha blivit
diskriminerade ska ha tillgdng till rdttsliga och/eller administrativa
forfaranden. Med den klagandes tillstind ska &ven fOreningar,
organisationer eller andra réttsliga enheter, pa den klagandes végnar eller
for att stddja denne, kunna engagera sig i sddana forfaranden.

Medlemsstaterna ska infora bestimmelser som skyddar enskilda
respektive anstillda mot repressalier pa grund av att de har framfort
klagomal eller inlett ett réttsligt eller administrativt férfarande.

Direktiven innehaller dven bestimmelser om fordelning av
bevisbordan och om information och dialog.

I direktivet mot etnisk diskriminering foreskrivs att det ska finnas ett
eller flera organ i varje medlemsstat for frimjande av likabehandling av
alla personer utan atskillnad pa grund av ras eller etniskt ursprung. Dessa
organ ska pa ett oberoende sitt kunna driva klagoméal om diskriminering,
genomfora undersdkningar om diskriminering samt publicera rapporter
och ldmna rekommendationer.

Medlemsstaterna ska se till att lagar och andra forfattningar som strider
mot principen om likabehandling upphévs. Medlemsstaterna ska vidare
se till att bestimmelser som strider mot principen om likabehandling i
individuella avtal eller kollektivavtal, i interna regler for foretag samt i
regler for vinstdrivande eller icke-vinstdrivande foreningar, for fria
yrkesutdvare och for arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer forklaras
eller kan forklaras ogiltiga eller dndras.

Medlemsstaterna ska se till att det finns effektiva, proportionerliga och
avskrdckande sanktioner vid vertrddelser av de nationella bestimmelser
som antagits med stod av direktiven.

Direktivet mot etnisk diskriminering och arbetslivsdirektivet finns i
bilaga 1 respektive 2.
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4.4 Grundlagsbestimmelser

Enligt det s.k. program- och maélséttningsstadgandet i 1 kap. 2 §
regeringsformen (RF) ska den offentliga makten utdvas med respekt for
alla ménniskors lika vérde. Vidare ska det allménna dels verka for att alla
méinniskor ska kunna uppné delaktighet och jaimlikhet i samhaillet, dels
motverka diskriminering av ménniskor pd grund av kon, hudfirg,
nationellt eller etniskt ursprung, spréklig eller religios tillhorighet,
funktionshinder, sexuell laggning, alder eller annan omsténdighet som
géller den enskilde som person. Principen om alla manniskors lika varde
uttrycks ocksd i 1 kap. 9 § RF genom kravet att domstolar samt
forvaltningsmyndigheter och andra som fullgér uppgifter inom den
offentliga forvaltningen i sin verksamhet ska beakta allas likhet infor
lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet.

2 kap. RF innehéller bestimmelser om grundliggande fri- och
rattigheter. I 2 kap. 15 § RF stadgas att lag eller annan foreskrift inte far
innebéra att ndgon medborgare missgynnas dérfor att han eller hon med
hénsyn till ras, hudférg eller etniskt ursprung tillhér en minoritet. Vidare
stadgas i 2 kap. 16 § RF att lag eller annan foreskrift inte far innebéra att
nagon medborgare missgynnas pa grund av sitt kon, om inte foreskriften
utgor led i strdvanden att astadkomma jamstédlldhet mellan médn och
kvinnor eller avser varnplikt eller motsvarande tjansteplikt. Av 2 kap.
22§ 7 RF framgar att utlinning hdr i riket &r likstdlld med svensk
medborgare i fraga om skydd mot missgynnande pa grund av ras,
hudfarg eller etniskt ursprung enligt 2 kap. 15 § RF och i friga om skydd
mot missgynnande pa grund av kon enligt 2 kap. 16 § RF. Det &r dock
mojligt enligt RF att genom lag gora skillnad mellan utlindska och
svenska ~ medborgare i  frdga om  bl.a.  motesfriheten,
demonstrationsfriheten, foreningsfriheten och religionsfriheten.

Enligt 2 kap. 23 § RF far lag eller annan foreskrift inte meddelas i strid
med Sveriges ataganden pd grund av den europeiska konventionen
angdende skydd for de ménskliga rittigheterna och de grundldggande
friheterna (Europakonventionen). Europakonventionen giller som lag i
Sverige sedan den 1 januari 1995.

I 11 kap. 9 § andra stycket RF anges att det vid tillsdttning av statlig
tjanst endast ska fastas avseende vid sakliga grunder, sdsom fortjanst och
skicklighet.

4.5 Arbetsrittsliga bestimmelser

Jamstdlldhetslagen

Jamstdlldhetslagen (1991:433) trddde i kraft den 1 januari 1992. Den
ersatte lagen (1979:1118) om jamstédlldhet mellan kvinnor och mén i
arbetslivet. Jamstélldhetslagen har till 4ndamal att frimja kvinnors och
méns lika rétt i friga om arbete, anstdllnings- och andra arbetsvillkor
samt utvecklingsmojligheter i arbetet (jamstilldhet i arbetslivet). Lagen
siktar till att forbéttra framst kvinnornas villkor i arbetslivet.

De materiella bestimmelserna i lagen ar uppdelade i bestimmelser om
aktiva jamstélldhetsatgérder, forbud mot konsdiskriminering, féorbud mot
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repressalier och skyldighet att utreda och vidta &tgérder mot trakasserier.
Bestdmmelserna om aktiva atgdrder och diskrimineringsférbuden &r
sammantagna dgnade att frimja en utveckling i riktning mot jamstélldhet
mellan kvinnor och mén.

Bestimmelserna om aktiva atgérder for jamstédlldhet mellan kvinnor
och mén avser fraimst behandlingen av kvinnor och médn som grupper i
arbetslivet. Reglerna tar inte i forsta hand sikte pa att skydda enskilda
arbetstagare. De aktiva atgdrderna avser malinriktat jdmstélldhetsarbete
med inriktning pa framst att bryta den kdnsuppdelade arbetsmarknaden.
Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett mélinriktat
arbete for att aktivt frdmja jamstélldhet i arbetslivet. Bestimmelserna
anger bl.a. krav pé att arbetsforhéllandena ska l&dmpa sig for bada konen,
atgérder for att forebygga och forhindra trakasserier pd grund av kon,
sexuella trakasserier och repressalier enligt lagen, jaimn konsfordelning
vid rekrytering och l16nekartliggning. Alla arbetsgivare ar skyldiga att
varje ar kartligga och analysera forekomsten av loneskillnader mellan
konen. Arbetsgivare med tio eller fler anstéllda ska varje ar dessutom
uppritta en handlingsplan for jamstéllda 16ner. Arbetsgivare med tio eller
fler anstédllda ar ocksd skyldiga att varje ar upprétta en plan for sitt
jamstdlldhetsarbete, en s.k. jamstéilldhetsplan. I jamstélldhetsplanen ska
anges bl.a. en Oversikt Over de aktiva atgdrder som behdvs pa
arbetsplatsen. Bestimmelserna om aktiva atgérder kan inte avtalas bort
genom kollektivavtal. En arbetsgivare som inte fOljer nagon av
foreskrifterna om aktiva atgirder kan vid vite foreldggas att fullgéra sina
skyldigheter. Ett sddant foreldggande meddelas av Jamstilldhetsndmnden
pd framstillning av  Jamstilldhetsombudsmannen eller, om
ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en framstillning, av en
central arbetstagarorganisation i forhéllande till vilken arbetsgivaren &r
bunden av kollektivavtal.

Forbuden mot konsdiskriminering dr avsedda att bidra till rédttvisa i det
enskilda fallet. Forbuden avser direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier pa grund av kon och sexuella trakasserier och
instruktioner att diskriminera (vad som menas med de olika formerna av
diskriminering framgir av avsnitten 6.2—6.5). Forbuden giller nér

arbetsgivaren
1. beslutar i en anstdllningsfraga, tar ut en arbetssdkande till
anstéllningsintervju eller vidtar annan atgird under

anstéllningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgérd som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan dtgérd som ror annan utbildning eller
yrkesvégledning,

5. tillimpar 16ne- eller andra anstéllningsvillkor for arbeten som ér att
betrakta som lika eller likvardiga,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd
mot en arbetstagare.

Forbudet mot direkt diskriminering géller inte vid beslut om
anstéllning, befordran eller utbildning for befordran om visst kon &r
nddvéindigt pd grund av arbetets natur eller det sammanhang dér det

64



utfors, eller om behandlingen ar ett led i strdvanden att frimja
jamstélldhet 1 arbetslivet och det inte dr fraga om tillimpning av 16ne-
eller andra anstidllningsvillkor for arbeten som é&r att betrakta som lika
eller likvérdiga.

Forbudet mot repressalier innebér att arbetsgivaren inte far utsétta en
arbetstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren har avvisat
sexuella ndrmanden fran  arbetsgivaren, anmélt denne for
konsdiskriminering, patalat sddan diskriminering eller medverkat i en
utredning enligt lagen. Arbetsgivaren far inte heller utsétta en
arbetstagare for repressalier pa grund av att han eller hon anmilt eller
patalat att arbetsgivaren inte foljer ndgon av lagens bestimmelser om
aktiva atgirder. En arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstagare
anser sig ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av kon eller sexuella
trakasserier av en annan arbetstagare ska utreda omstiandigheterna kring
de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgérder
som skiligen kan krivas for att forhindra fortsatta trakasserier. Med
trakasserier pa grund av kon avses ett upptrddande i arbetslivet som
krinker en arbetssdkandes eller arbetstagares vérdighet och som har
samband med kon. Med sexuella trakasserier avses ett upptrddande i
arbetslivet av sexuell natur som krdnker en arbetssokandes eller
arbetstagares virdighet.

De péfoljder som kan bli aktuella vid &vertrddelser av forbuden mot
konsdiskriminering dr ogiltighet och skadestind. Skadestind kan utga
dels for krankning i form av allmént skadestand, dels for forlust i form av
ekonomiskt skadestand. Allmént och ekonomiskt skadestdnd kan &ven
utgd om arbetsgivaren utsdtter en arbetstagare for repressalier. Vidare
kan allmént skadestdnd utga om arbetsgivaren inte fullgér sin utrednings-
och atgirdsskyldighet vid trakasserier. Om det ar skéligt kan skadestand
sittas ned eller helt falla bort.

Jamstdlldhetsombudsmannen (J&mO) och Jamstilldhetsnimnden ska
utdva tillsyn &ver lagens efterlevnad. En talan om 6vertriddelse av lagens
forbud ska handliggas enligt lagen (1974:371) om rittegdngen i
arbetstvister (arbetstvistlagen). I jamstélldhetslagen finns en uttrycklig
bevisborderegel som innebdr att om den som anser sig ha blivit
diskriminerad eller utsatt for repressalier visar omstdndigheter som ger
anledning att anta att han eller hon blivit diskriminerad eller utsatt for
repressalier, dr det arbetsgivaren som ska visa att diskriminering eller
repressalier inte forekommit. JamO far fora talan for en enskild
arbetstagare eller arbetssokande om den enskilde gér med péa det och om
JamO finner att en dom i tvisten &r betydelsefull for rittstillimpningen
eller det annars finns sérskilda skdl. JamO:s talan fors vid
Arbetsdomstolen. Nir en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for
den enskilde enligt 4 kap. 5 § arbetstvistlagen far JAmO fora talan bara
om organisationen inte gor det.

Forutom for arbetssokande och arbetstagare giller lagen i viss
utstrackning dven for den som utan att vara anstidlld p& en arbetsplats
soker eller fullgor yrkespraktik dér eller utfor arbete dér som inhyrd eller
inlénad arbetskraft.
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Lagen om dtgdrder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

Lagen (1999:130) om atgdrder mot etnisk diskriminering i arbetslivet
tridde 1 kraft den 1 maj 1999. Den ersatte lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering som i sin tur ersatte lagen (1986:442) mot etnisk
diskriminering. Den 1 juli 2003 &ndrades lagens namn till lagen om
atgdrder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning. Lagen har till &ndamal att i friga om
arbete,  anstéillningsvillkor ~och  andra  arbetsvillkor  samt
utvecklingsmdjligheter i arbetet frimja lika réttigheter och mojligheter
oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Med
etnisk tillhdrighet avses att ndgon tillhdr en grupp av personer som har
samma nationella eller etniska ursprung, ras eller hudfarg.

De materiella bestimmelserna i lagen ar uppdelade i bestimmelser om
aktiva atgirder, forbud mot diskriminering, forbud mot repressalier och
skyldighet att utreda och vidta atgérder mot trakasserier.

Bestimmelserna om aktiva atgérder innebér att arbetsgivaren inom
ramen for sin verksamhet ska bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt
frimja lika rdttigheter och mdjligheter i arbetslivet oavsett etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Bestimmelserna innebér
krav pa att arbetsgivaren ska dels genomfora sddana atgirder som med
hénsyn till arbetsgivarens resurser och omsténdigheterna i ovrigt kan
krévas for att arbetsforhdllandena ska ldmpa sig for alla arbetstagare
oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, dels vidta
atgérder for att forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utstts for
trakasserier eller repressalier enligt lagen, dels verka for att personer
oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning ges
mdjlighet att soka lediga anstéllningar. En arbetsgivare som inte foljer
nagon av foreskrifterna om aktiva atgdrder kan vid vite forelaggas att
fullgéra sina skyldigheter. Ett sadant foreldggande meddelas av
Néamnden mot diskriminering pa framstdllning av Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering eller, om ombudsmannen forklarat sig inte vilja
gora en framstéllning, av en central arbetstagarorganisation i forhallande
till vilken arbetsgivaren &r bunden av kollektivavtal.

Forbuden mot diskriminering avser direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier och instruktioner att diskriminera (vad som
menas med de olika formerna av diskriminering framgar av avsnitten
6.2-6.5). Forbuden géller nér arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllningsfraga, tar ut en arbetssokande till
anstéllningsintervju eller vidtar annan atgird under
anstéllningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan &tgird som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan atgédrd som ror annan utbildning eller
yrkesvégledning,

5. tilldmpar 16ne- eller andra anstéllningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd
mot en arbetstagare.
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Forbudet mot direkt diskriminering géller inte vid beslut om
anstillning, befordran eller utbildning f6r befordran om viss etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning &r nédvéndig pa grund
av arbetets natur eller det sammanhang dér det utfors.

Forbudet mot repressalier innebér att arbetsgivaren inte far utsétta en
arbetstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren har anmalt
arbetsgivaren for diskriminering, pétalat diskriminering eller medverkat i
en utredning enligt lagen. En arbetsgivare som far kinnedom om att en
arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier av en annan
arbetstagare ska utreda omstidndigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i féorekommande fall vidta de &tgérder som skéligen
kan krivas for att forhindra fortsatta trakasserier. Med trakasserier avses i
lagen upptrddande i arbetslivet som kranker en arbetssokandes eller en
arbetstagares vérdighet och som har samband med etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning.

De pafoljder som kan bli aktuella vid dvertrddelser av forbuden mot
diskriminering &r ogiltighet och skadestand. Skadestand kan utga dels for
krénkning i form av allmént skadestand, dels for forlust i form av
ekonomiskt skadestand. Allmént och ekonomiskt skadestdand kan dven
utgd om en arbetsgivare utsitter en arbetstagare for repressalier. Vidare
kan allmént skadestdnd utgad om arbetsgivaren inte fullgér sin utrednings-
och atgirdsskyldighet vid trakasserier. Om det ar skéligt kan skadestdnd
sittas ned eller helt falla bort.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) och Namnden mot
diskriminering ska se till att lagen f6ljs. En talan om Overtrddelse av
lagens forbud ska handldggas enligt lagen (1974:371) om rittegéngen i
arbetstvister (arbetstvistlagen). I diskrimineringslagen finns en uttrycklig
bevisborderegel av samma innebord som i jamstilldhetslagen; se nyss
ovan. DO far fora talan for en enskild arbetstagare eller arbetssdkande
om den enskilde gar med péa det och om DO finner att en dom i tvisten &r
betydelsefull for rittstillimpningen eller det annars finns sérskilda skal.
DO:s talan fors vid Arbetsdomstolen. Néar en arbetstagarorganisation har
ritt att fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5 § arbetstvistlagen fér
DO fora talan bara om organisationen inte gor det.

Forutom for arbetssokande och arbetstagare giller lagen i viss
utstrickning dven for den som utan att vara anstilld pa en arbetsplats
soker eller fullgdr yrkespraktik dér eller utfor arbete dér som inhyrd eller
inlénad arbetskraft.

Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder

Lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder trddde i kraft den 1 maj 1999. Den 1 juli 2003
dndrades lagens namn till lagen om forbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av funktionshinder. Lagen har till dndamal att
motverka diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder.
Med funktionshinder avses varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmaéssiga begrinsningar av en persons funktionsférméga som
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till f6ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt
darefter eller kan forvintas uppsta.

De materiella bestimmelserna i lagen &r uppdelade i forbud mot
diskriminering, forbud mot repressalier och skyldighet att utreda och
vidta atgdrder mot trakasserier.

Forbuden mot diskriminering avser direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier och instruktioner att diskriminera (vad som
menas med de olika formerna av diskriminering framgér av avsnitten
6.2—6.5). Forbuden géller nér arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllningsfraga, tar ut en arbetssdkande till
anstéllningsintervju eller vidtar annan atgérd under
anstéllningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan étgérd som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan dtgérd som ror annan utbildning eller
yrkesvigledning,

5. tillimpar 16ne- eller andra anstéllningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7. séger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgard
mot en arbetstagare.

Forbudet mot direkt diskriminering géller dven nir arbetsgivaren
genom skiliga stod- och anpassningsatgirder kan se till att den som har
ett funktionshinder kommer i en jimforbar situation med personer utan
sadant funktionshinder

Forbudet mot direkt diskriminering géller inte vid beslut om
anstillning, befordran eller utbildning for befordran om ett visst
funktionshinder ar nédvindigt pa grund av arbetets natur eller det
sammanhang dér det utfors.

Forbudet mot repressalier innebér att arbetsgivaren inte far utsétta en
arbetstagare for repressalier pd grund av att arbetstagaren har anmalt
arbetsgivaren for diskriminering, patalat diskriminering eller medverkat i
en utredning enligt lagen. En arbetsgivare som far kinnedom om att en
arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier av en annan
arbetstagare ska utreda omstindigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgérder som skéligen
kan krévas for att forhindra fortsatta trakasserier. Med trakasserier avses i
lagen upptrddande i arbetslivet som kranker en arbetssokandes eller en
arbetstagares virdighet och som har samband med funktionshinder.

De pafoljder som kan bli aktuella vid 6vertrddelser av forbuden mot
diskriminering &r ogiltighet och skadestand. Skadestand kan utga dels for
krankning i form av allmént skadestand, dels for forlust i form av
ekonomiskt skadestand. Allmént och ekonomiskt skadestdnd kan dven
utgd om en arbetsgivare utsitter en arbetstagare for repressalier. Vidare
kan allmént skadestdnd utgd om arbetsgivaren inte fullgor sin utrednings-
och atgirdsskyldighet vid trakasserier. Om det ar skéligt kan skadestdnd
sattas ned eller helt falla bort.

Handikappombudsmannen (HO) ska se till att lagen f6ljs. En talan om
overtradelse av lagens forbud ska handlidggas enligt lagen (1974:371) om
rittegdngen i arbetstvister (arbetstvistlagen). I diskrimineringslagen finns
en uttrycklig bevisborderegel av samma innebérd som i
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jamstilldhetslagen; se nyss ovan. HO far fora talan for en enskild
arbetstagare eller arbetssdkande om den enskilde gér med pa det och om
HO finner att en dom i tvisten ar betydelsefull for réttstillimpningen eller
det annars finns sérskilda skil. HO:s talan fors vid Arbetsdomstolen. Néar
en arbetstagarorganisation har ritt att fora talan for den enskilde enligt 4
kap. 5 § arbetstvistlagen far HO fora talan bara om organisationen inte
gor det.

Forutom for arbetssokande och arbetstagare giller lagen i viss
utstrackning dven for den som utan att vara anstdlld pa en arbetsplats
soker eller fullgor yrkespraktik dér eller utfor arbete dér som inhyrd eller
inlénad arbetskraft.

Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell
ldggning

Lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet p&d grund
av sexuell laggning triddde i kraft den 1 maj 1999. Lagen har till &andamal
att motverka diskriminering i arbetslivet pad grund av sexuell 1dggning.
Med sexuell ldggning avses homosexuell, bisexuell och heterosexuell
laggning.

De materiella bestimmelserna i lagen &r uppdelade i forbud mot
diskriminering, forbud mot repressalier och skyldighet att utreda och
vidta atgdrder mot trakasserier.

Forbuden mot diskriminering avser direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier och instruktioner att diskriminera (vad som
menas med de olika formerna av diskriminering framgéar av avsnitten
6.2—6.5). Forbuden géller nér arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllningsfraga, tar ut en arbetssokande till
anstéllningsintervju eller vidtar annan atgérd under
anstéllningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgérd som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan atgérd som ror annan utbildning eller
yrkesvigledning,

5. tillimpar 16ne- eller andra anstéllningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd
mot en arbetstagare.

Forbudet mot direkt diskriminering géller inte vid beslut om
anstéllning, befordran eller utbildning for befordran om viss sexuell
laggning ar nddviandig pa grund av arbetets natur eller det sammanhang
dér det utfors.

Forbudet mot repressalier innebér att arbetsgivaren inte far utsétta en
arbetstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren har anmalt
arbetsgivaren for diskriminering, pétalat diskriminering eller medverkat i
en utredning enligt lagen. En arbetsgivare som far kinnedom om att en
arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier av en annan
arbetstagare ska utreda omstidndigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i féorekommande fall vidta de &tgérder som skéligen
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kan krivas for att forhindra fortsatta trakasserier. Med trakasserier avses i
lagen upptrddande i arbetslivet som kranker en arbetssokandes eller en
arbetstagares vardighet och som har samband med sexuell l4ggning.

De pafoljder som kan bli aktuella vid overtrddelser av forbuden mot
diskriminering &r ogiltighet och skadestand. Skadestand kan utga dels for
krénkning i form av allmént skadestand, dels for forlust i form av
ekonomiskt skadestand. Allmént och ekonomiskt skadestdnd kan dven
utgd om en arbetsgivare utsitter en arbetstagare for repressalier. Vidare
kan allmént skadestdnd utgad om arbetsgivaren inte fullgér sin utrednings-
och atgirdsskyldighet vid trakasserier. Om det ar skéligt kan skadestand
sittas ned eller helt falla bort.

Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av sexuell ldggning
(HomO) ska se till att lagen f6ljs. En talan om &vertrddelse av lagens
forbud ska handliggas enligt lagen (1974:371) om rittegdngen i
arbetstvister  (arbetstvistlagen). I lagen finns en uttrycklig
bevisborderegel av samma innebord som i jamstilldhetslagen; se nyss
ovan. HomO fér fora talan for en enskild arbetstagare eller arbetssokande
om den enskilde gar med pa det och om HomO finner att en dom i tvisten
ar betydelsefull for rattstillimpningen eller det annars finns sdrskilda
skidl. HomO:s talan fors vid Arbetsdomstolen. Nir en
arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for den enskilde enligt 4
kap. 5 § arbetstvistlagen far HomO fora talan bara om organisationen
inte gor det.

Forutom for arbetssokande och arbetstagare giller lagen i viss
utstrickning dven for den som utan att vara anstilld pa en arbetsplats
soker eller fullgdr yrkespraktik dér eller utfor arbete dér som inhyrd eller
inlénad arbetskraft.

Fordldraledighetslagen

En arbetstagare som é&r fordlder har rétt att vara ledig fran sin anstillning
enligt fordldraledighetslagen (1995:584). 16 och 17 §§ i lagen innehaller
bestimmelser med forbud mot missgynnande behandling.

Enligt 16 § far en arbetsgivare inte missgynna en arbetssdkande eller
en arbetstagare av skdl som har samband med fordldraledighet enligt
lagen, nir arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllningsfraga, tar ut en arbetssdkande till
anstéllningsintervju eller vidtar annan atgird under
anstéllningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan &tgird som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan atgérd som ror annan utbildning eller
yrkesvégledning,

5. tilldmpar 16ne- eller andra anstéllningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd
mot en arbetstagare.

Forbudet géller dock inte om olika villkor eller olika behandling &r en
nddvindig foljd av ledigheten.
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Om en arbetstagare ségs upp eller avskedas enbart av skél som har
samband med forildraledighet enligt lagen, ska enligt 17 § uppsédgningen
eller avskedandet ogiltigforklaras, om arbetstagaren begir det.

En arbetsgivare som bryter mot lagen ska betala skadestand for den
forlust som uppkommer och for den krénkning som har intraffat. Om det
ar skaligt kan skadestédndet sdttas ned eller helt falla bort.

I en tvist enligt 16 eller 17 § far Jamstdlldhetsombudsmannen fora
talan for en enskild arbetstagare eller arbetssokande. Talan fors vid
Arbetsdomstolen. Nér en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for
den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rittegangen i
arbetstvister, far dock Jamstidlldhetsombudsmannen f6ra talan bara om
organisationen inte gor det.

Andra arbetsrittsliga bestdmmelser

Av intresse i detta sammanhang ir &dven lagen (1982:80) om
anstillningsskydd (anstéllningsskyddslagen), principen om god sed pa
arbetsmarknaden, arbetsmiljolagen (1977:1160) och Arbetsmiljoverkets
foreskrifter Krankande sérbehandling i arbetslivet (1993:17).

Enligt 7 § anstéillningsskyddslagen krévs saklig grund for att
arbetsgivaren ska fa séga upp en arbetstagare och enligt 18 § krivs att
arbetstagaren grovt har &sidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren for
att arbetsgivaren ska fa avskeda denne. Om en arbetstagare sigs upp utan
saklig grund ska uppsdgningen forklaras ogiltig pa yrkande av
arbetstagaren. Har en arbetstagare blivit avskedad under omstiandigheter
som inte ens skulle ha réckt till for en giltig uppsédgning, ska avskedandet
forklaras ogiltigt pa& yrkande av arbetstagaren (34-35 §§
anstéllningsskyddslagen).

Enligt principen om god sed pé arbetsmarknaden kan diskriminerande
eller pé annat sétt otillborliga eller oskéliga avtalsvillkor ogiltigforklaras
eller jadmkas. God sed pa arbetsmarknaden kan séigas motsvara en viss
standard — ett allméant faktiskt praktiserat beteende som representerar en
viss yrkesetisk eller allmédn moralisk niva. Begreppet &r en oskriven
rattslig  princip. Inneborden &r att kollektivavtalsvillkor eller
rattshandlingar inte far réttslig verkan om de strider mot god sed pa
arbetsmarknaden eller annars dr av otillborlig natur. Arbetsdomstolen
(AD) har tillimpat principen, bl.a. i diskrimineringssituationer. I AD
1983 nr 107 (det s.k. Svea Corona-maélet) jaimkades ett kollektivavtal
darfor att det ansags vara diskriminerande. En
turordningsdverenskommelse i kollektivavtalsform innebar  att
arbetstagare som talade enbart finska placerades efter andra anstéllda. Att
ett sadant hénsynstagande var sakligt motiverat hade arbetsgivaren inte
formatt styrka i malet. AD fann att avtalet innebar diskriminering av de
finsktalande och att det dirmed stod i strid med god sed pa
arbetsmarknaden. AD jdmkade dverenskommelsen pé sa sitt att den inte
langre framstod som oskilig.

Syftet med arbetsmiljolagen (1977:1160) &r att forebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet samt att dven i Gvrigt uppna en god arbetsmiljo (1
kap. 1 §). Arbetsmiljolagen ar en s.k. ramlag. Arbetsmiljoverket, som
utdvar tillsyn over lagens efterlevnad, har genom
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arbetsmiljoforordningen (1977:1166) regeringens bemyndigande att
meddela foreskrifter som fortydligar och preciserar reglerna i lagen.
Arbetsmiljoverket utdvar dven tillsyn dver att meddelade foreskrifter
foljs. Med kriankande sdrbehandling avses enligt Arbetsmiljoverkets
foreskrifter Krénkande séarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17)
aterkommande klandervirda eller negativt priaglade handlingar som
riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krdnkande sétt och kan leda till att
dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap. Enligt foreskrifterna
aligger det arbetsgivaren att planera och organisera arbetet si att
krinkande sédrbehandling sa langt som mojligt forebyggs samt att
klargora att kridnkande sarbehandling inte kan accepteras i verksamheten.

4.6 Lagen om likabehandling av studenter i hogskolan

Lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hdgskolan triadde i
kraft den 1 mars 2002. Lagen har till andamal att pd hogskoleomradet
frimja lika réttigheter for studenter och sdkande och att motverka
diskriminering pa grund av konstillhorighet, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, sexuell laggning och funktionshinder.

Lagen giller hogskoleutbildning som bedrivs vid universitet och
hogskolor med staten, en kommun eller ett landsting som huvudman och
som omfattas av hogskolelagen (1992:1434) samt vid enskilda
utbildningsanordnare, som har examenstillstand enligt lagen (1993:792)
om tillstand att utfdrda vissa examina.

Hogskolorna ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat
arbete for att aktivt frdmja studenters lika réttigheter, oavsett deras
konstillhdrighet, etniska tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
sexuella laggning eller funktionshinder. Enligt lagen ska hogskolorna
vidta atgirder for att forebygga och forhindra att ndgon student eller
sokande utsétts for sexuella trakasserier (trakasserier p&d grund av
konstillhorighet och trakasserier av sexuell natur), etniska trakasserier,
trakasserier pa grund av religion eller annan trosuppfattning, trakasserier
pa grund av sexuell ldggning och trakasserier pd grund av
funktionshinder. Hogskolorna ska arligen upprétta en plan som ska
innehélla en Oversikt Over de atgdrder som behovs for att framja
studenters lika rdttigheter och for att forebygga och forhindra
trakasserier. Hogskolorna har dessutom en skyldighet att utreda
omstdndigheterna kring uppgivna trakasserier och i forekommande fall
vidta de atgérder som skéligen kan krdvas for att forhindra fortsatta
trakasserier.

Lagen innehéller bestimmelser som forbjuder direkt och indirekt
diskriminering, trakasserier och instruktioner att diskriminera pa grund
av  konstillhorighet, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell ldggning och funktionshinder (vad som menas
med de olika formerna av diskriminering framgar av avsnitten 6.2—6.5).
Forbuden giller nir en hogskola

1. beslutar om tilltrdde till hdgskoleutbildning eller vidtar ndgon annan
atgdrd som har betydelse for tilltradet,

2. beslutar om examination eller gér ndgon annan bedémning av en
studieprestation,
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3. beslutar eller gér ndgon annan liknande bedémning i friga om

a) tillgodordknande av utbildning,

b) anstand med studier eller fortséttning av studier efter studieuppehall,

c) byte av handledare,

d) indragning av handledare och andra resurser vid utbildning pa
forskarniva,

e) utbildningsbidrag for doktorander, eller

4. vidtar en ingripande atgdrd mot en student.

Forbudet mot direkt diskriminering géller inte om behandlingen &r
berdttigad av hénsyn till ett sdrskilt intresse som uppenbarligen &r
viktigare 4n intresset av att forhindra diskriminering i hogskolan.

Forbudet mot direkt diskriminering nér en hogskola beslutar om
tilltrdde till hogskoleutbildning och under utbildningen, giller dven da
hogskolan genom att gora lokalerna tillgéngliga och anvéndbara kan
skapa en situation for en person med funktionshinder som é&r likartad med
den for personer utan sddant funktionshinder, om det skiligen kan kridvas
att hogskolan vidtar sddana atgirder.

En hogskola far inte utsétta en student eller en sokande for repressalier
pa grund av att han eller hon har anmaélt hogskolan for diskriminering
eller medverkat i en utredning enligt lagen.

Staten, en kommun eller ett landsting som &r huvudman for en
hogskola och en enskild utbildningsanordnare med examenstillstdnd &r
skyldig att betala allmint skadestdnd for den krinkning som en student
eller en sokande har blivit utsatt for genom att hogskolan har asidosatt
forbuden mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och
instruktioner att diskriminera, skyldigheten att utreda och vidta atgérder
mot trakasserier mot studenter eller forbudet mot att utsétta studenter
eller sokande for repressalier. Om det ar skéligt kan skadestdndet séttas
ned eller helt falla bort.

Jamstilldhetsombudsmannen (JimO), Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (DO), Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av
sexuell ldggning (HomO) och Handikappombudsmannen (HO) ska utéva
tillsyn over lagens efterlevnad.

Ett beslut som har meddelats av ett universitet eller en hogskola med
staten, en kommun eller ett landsting som huvudman och som inte far
Overklagas enligt andra bestimmelser, far Overklagas till
Overklagandenimnden for hdgskolan pa den grunden att hdgskolan har
brutit mot diskrimineringsforbuden eller forbudet mot att utsitta
studenter eller sokande for repressalier. Vid bifall till ett sadant
overklagande, ska det Overklagade beslutet undanrdjas och, om det
behovs, drendet visas tillbaka.

JaimO, DO, HomO eller HO far med en sodkandes eller students
medgivande som part fora talan i mal om skadestand enligt lagen. Mal
om skadesténd enligt lagen ska handldggas enligt vad som &r foreskrivet i
rattegadngsbalken om réttegdngen i tvistemal dér forlikning om saken &r
tilldten. I lagen finns en uttrycklig bevisborderegel av samma innebord
som i jamstilldhetslagen och de andra lagarna mot diskriminering (se
avsnitten 4.5-4.7).
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4.7 Lagen om forbud mot diskriminering

Lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering trddde i kraft den 1 juli
2003. Lagen har till &ndamal att motverka diskriminering som har
samband med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning eller
funktionshinder.

I lagen avses med diskriminering direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att
diskriminera. Vad som menas med de olika formerna av diskriminering
framgar av avsnitten 6.2—6.5. Forbud mot diskriminering géller for de
ovan angivna diskrimineringsgrunderna i fraga om
arbetsmarknadspolitisk ~ verksamhet, start eller bedrivande av
ndringsverksamhet, yrkesutdvning, medlemskap, medverkan och
medlemsférméner i arbetstagarorganisationer, arbetsgivarorganisationer
och yrkesorganisationer, yrkesmaissigt tillhandahallande av varor, tjanster
och bostdider och 1 frdga om statligt studiestdd. For
diskrimineringsgrunderna etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning och sexuell laggning giller dessutom
diskrimineringsforbud i friga om socialtjdnsten, fardtjanst, riksfardtjénst
och bostadsanpassningsbidrag, socialforsdkringen och anslutande
bidragssystem, arbetsloshetsforsdkringen och i frdga om hélso- och
sjukvard och annan medicinsk verksamhet. For diskrimineringsgrunden
kon géller dessutom diskrimineringsforbud i fraga om socialforsakringen
och anslutande bidragssystem och i fraga om arbetsloshetsforsdkringen.

Lagen innehéller forutom forbud mot diskriminering forbud mot
repressalier. Den som péstds ha diskriminerat ndgon enligt lagen far inte
utsétta en enskild person for repressalier pa grund av att han eller hon
anmélt eller patalat diskrimineringen eller medverkat i en utredning om
denna.

De péfoljder som kan bli aktuella vid &vertrddelser av forbuden mot
diskriminering dr ogiltighet och skadestiand. Skadestdnd kan utgd for
krinkning i form av ideellt skadestind. Den som utsétter ndgon for
repressalier ska utge ideellt skadestand. Om en arbetstagare diskriminerar
nagon eller utsitter nagon for repressalier ska skadestandet betalas av den
som har arbetstagaren i sin tjanst. Om det ar skaligt kan skadestand séttas
ned eller helt falla bort.

Jamstélldhetsombudsmannen (JimO), Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (DO), Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av
sexuell laggning (HomO) och Handikappombudsmannen (HO) ska se till
att lagen f6ljs. Mal om tillimpningen av forbuden mot diskriminering
och forbudet mot repressalier enligt lagen ska handldggas enligt vad som
ar foreskrivet i rattegdngsbalken om réttegdngen i tvistemdl déar
forlikning om saken 4&r tilliten. I lagen finns en uttrycklig
bevisborderegel av  samma innebérd som i de andra
diskrimineringslagarna (se avsnitten 4.5 och 4.6).

I en tvist enligt lagen far JdamO, DO, HomO eller HO som part fora
talan for en enskild som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for
repressalier, om den personen medger det.
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4.8 Lagen om forbud mot diskriminering och annan
krankande behandling av barn och elever

Lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan kridnkande
behandling av barn och elever trddde i kraft den 1 april 2006. Lagen har
till dndamal att frdmja barns och elevers lika réttigheter samt att
motverka diskriminering pa grund av kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning eller funktionshinder. Lagen
har ocksd till &ndamal att motverka annan kridnkande behandling. Med
annan krénkande behandling avses ett upptradande som krénker ett barns
eller en elevs virdighet men som inte har samband med nagon
diskrimineringsgrund.

Lagen tillimpas pa utbildning och annan verksamhet som avses i
skollagen (1985:1100).

Den som ansvarar for den skollagsreglerade verksamheten — staten, en
kommun, ett landsting eller en enskild — ska bedriva ett malinriktat
arbete for att frimja de lagens dndamal som bér upp lagen. Detta innebér
bl.a. att det ska uppréttas en likabehandlingsplan for att forhindra
diskriminering och annan krinkande behandling i verksamheten. Planen
ska foljas upp och ses over arligen. Det innebér vidare att det finns en
skyldighet att forebygga och forhindra trakasserier och annan krénkande
behandling. I lagen finns uttryckliga forbud mot diskriminering (direkt,
indirekt, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner), mot annan
kréankande behandling och repressalier. Dessutom har huvudmannen for
verksamheten ansvar for att patalade trakasserier utreds och att, i
forekommande fall de atgérder vidtas som skéligen kan kridvas for att
forhindra fortsatta trakasserier eller annan krinkande behandling.

Om nagon 1 verksamheten asidosétter lagens bestdmmelser kan
huvudmannen éaldggas att betala skadestdnd. Skadestand ska kunna utga
for savil ideell som ekonomisk skada. Om det finns sérskilda skil kan
det ideella skadestandet séttas ned eller helt falla bort.

Néar det giéller tillsynen &ver lagens efterlevnad ska
Jamstilldhetsombudsmannen (JAimO), Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (DO), Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av
sexuell laggning (HomO), Handikappombudsmannen (HO) och Statens
skolverk inom sina respektive ansvarsomréden se till att lagen foljs.
Lagen innehaller uttryckliga bevisborderegler.

JamO, DO, HomO, HO och Statens skolverk har ritt att fora talan for
ett barn eller en elev i skadestandsmal. Sddana mal ska handldggas enligt
vad som ar foreskrivet i rattegangsbalken om réttegangen i tvistemal dér
forlikning om saken ér tillaten.

4.9 Avtalslagen

Avtalslagen — lagen (1915:218) om avtal och andra réttshandlingar pa
formdgenhetsrittens omrade — ger mojlighet att ogiltigforklara eller
jamka rattshandlingar, avtal och avtalsvillkor. Generalklausulen i lagens
36 § anvisar generella bedomningsgrunder som gor det mojligt att
asidositta eller jamka oskéliga avtalsvillkor. Enligt paragrafen kan ett
eller flera avtalsvillkor som befinns vara oskiliga, antingen till sin typ
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eller pd grund av omstindigheterna i det enskilda fallet, dsidosédttas pa sa
sitt att villkoren inte lingre dr bindande eller jaimkas si att de blir
skdliga. Om ett villkor &r att anse som oskaligt beror pa avtalets innehall,
omstdndigheterna vid avtalets tillkomst, senare intrdffade forhallanden
och omstindigheterna i ovrigt. Hansyn tas till om ena avtalsparten &r
konsument eller pa annat sitt intar en underldgsen stillning.

I forarbetena till 36 § avtalslagen anges flera olika typfall dér jamkning
av avtalsvillkor kan komma i fraga. Ett saddant dr diskriminering. Som
exempel ndmns att en part tillimpar olika avtalsvillkor beroende pa
motpartens kon, alder, ras, nationalitet osv. (prop. 1975/76:81 s. 121).

Mojligheten till &sidoséttande eller jamkning omfattar i princip dven
villkor i kollektivavtal. I forarbetena till 36 § avtalslagen framhalls dock
att det praktiska utrymmet for att tillimpa generalklausulen péa
kollektivavtal torde vara mycket begrédnsat men att det ddremot kan
finnas anledning att anvéinda klausulen betréffande enskilda arbetsavtal
(prop. 1975/76:81 s. 114).

4.10 Straffrittsliga bestaimmelser

Olaga diskriminering

Inom straffratten finns en bestimmelse som direkt tar sikte pa
diskriminering. Det géller bestimmelsen om olaga diskriminering i 16
kap. 9 § brottsbalken. Bestimmelsen innehaller férbud mot vissa former
av diskriminering i ndringsverksamhet m.m.

Enligt bestimmelsen ar det straffbart fér en néringsidkare att i sin
verksamhet diskriminera ndgon pa grund av hans ras, hudfirg, nationella
eller etniska ursprung, trosbekdnnelse eller pa grund av homosexuell
laggning genom att inte g& honom till handa pa de villkor som
niringsidkaren i sin verksamhet tillimpar i forhallande till andra. Aven
personer som dr anstdllda i ndringsverksamhet eller handlar pa en
niringsidkares vignar samt personer som &r anstéllda i allmén tjanst eller
innehar allmént uppdrag omfattas av bestimmelsen. Anordnare av
allmén sammankomst eller offentlig tillstdllning och medhjélpare till
sadan anordnare doms for olaga diskriminering om han eller hon végrar
nagon tilltrdde till ssmmankomsten eller tillstdllningen pa de villkor som
giller for andra. Straffet for olaga diskriminering dr boter eller fangelse i
hogst ett ar.

Hets mot folkgrupp

Den som i uttalande eller i annat meddelande som sprids hotar eller
uttrycker missaktning for folkgrupp eller annan sddan grupp av personer
med anspelning pé ras, hudfdrg, nationellt eller etniskt ursprung,
trosbekannelse eller sexuell ldggning doms for hets mot folkgrupp
(16 kap. 8 § brottsbalken). Straffet dr fangelse i hogst tva ar eller vid
ringa brott, béter. Ar brottet grovt doms till fingelse i ligst sex manader
och hogst fyra ér.
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Brottsbalkens straffskdrpningsregel

I den s.k. straffskdrpningsregeln i 29 kap. 2 § 7 brottsbalken foreskrivs
att som forsvarande omstindighet vid beddmningen av straffvirdet ska
sarskilt beaktas om ett motiv for brottet varit att krédnka en person, en
folkgrupp eller en annan sadan grupp av personer pa grund av ras,
hudfirg, nationellt eller etniskt ursprung, trosbekdnnelse, sexuell
laggning eller annan liknande omsténdighet.
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5 Ett starkare skydd mot diskriminering

5.1 Att skyddas mot diskriminering &r en ménsklig
rattighet

Att skyddas mot diskriminering ar en ménsklig réttighet. I FN:s allmédnna
forklaring om de ménskliga réttigheterna slas fast att alla ménniskor ar
fodda fria och lika i virde och réttigheter. I artikel 2 i den allménna
forklaringen forbjuds diskriminering. Enligt artikeln &r envar berittigad
till alla de fri- och rittigheter som omfattas av forklaringen utan
atskillnad av nagot slag sdsom ras, hudféarg, kon, sprak, religion, politisk
eller annan uppfattning, nationellt eller socialt ursprung, egendom, bdrd
eller stdllning i dvrigt. Férbudet mot diskriminering finns ocksa inskrivet
i ett stort antal konventioner om ménskliga rittigheter (se avsnitt 4.1).

Principen om alla ménniskors lika virde kommer i svensk rétt till
uttryck bl.a. i det s.k. program- och malsittningsstadgandet i 1 kap. 2 §
regeringsformen. Dér anges att den offentliga makten ska utévas med
respekt for alla ménniskors lika véirde. Vidare ska det allménna dels
verka for att alla manniskor ska kunna uppné delaktighet och jaimlikhet i
sambhdllet, dels motverka diskriminering av ménniskor pé& grund av kon,
hudfirg, nationellt eller etniskt ursprung, spréklig eller religios
tillhorighet, funktionshinder, sexuell laggning, é&lder eller annan
omsténdighet som géller den enskilde som person. Enligt forarbetena till
bestdmmelsen &r avsikten med den gjorda uppriakningen av olika otillatna
diskrimineringsgrunder att markera att malsittningen om “delaktighet
och jamlikhet” &r av storst betydelse for méanniskor som tillhor grupper
som jamfort med andra grupper har en utsatt position i samhallet (prop.
2001/02:72 s. 49). Upprédkningen dr dock inte uttdmmande, utan ska ses
som exempel pa olika atskillnadsgrunder som omfattar grupper av
ménniskor som for ndrvarande riskerar eller rent faktiskt utsdtts for
diskriminering eller omotiverad sirbehandling i samhiéllet (a. prop.
s. 49).

Regeringen arbetar for att Sverige ska vara ett tolerant och humant
samhdlle praglat av mangfald och respekt for individens ménskliga fri-
och réttigheter. Likhet infor lagen ska rada och ménniskors lika vérde ska
respekteras pa alla omrdden. Varje minniska ska bemdtas med respekt
for sin person och sin sérart. For att uppna detta maste samhillet bygga
pa en gemensam forstéelse av och respekt for de universella manskliga
rattigheterna.

I detta sammanhang har diskrimineringslagarna stor betydelse.
Diskrimineringslagstiftningen syftar till att vdrna principen om alla
ménniskors lika virde och allas ritt att bli behandlade som individer pa
lika villkor. Ytterst dr lagstiftningen ett uttryck for det fria, demokratiska
samhdllet och de virderingar som ligger till grund for
samhéallsordningen. Ett samhélle som slar vakt om alla ménniskors lika
varde &r ett samhélle som ger alla mojligheter att utvecklas utifran sina
individuella egenskaper och forutsidttningar och efter sin egen forméga
och sina egna val.
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52 En gemensam lag mot diskriminering

Regeringens forslag: De civilrittsliga diskrimineringsforbuden och
Ovriga bestimmelser om atgdrder mot diskriminering fors samman i
en gemensam lag, diskrimineringslagen. Samtidigt upphévs
jamstélldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130) om atgdrder mot
diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, lagen (1999:132) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pad grund av funktionshinder, lagen
(1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av
sexuell laggning, lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter
i hogskolan, lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering och
lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krankande

behandling av barn och elever.

Diskrimineringskommitténs ~ forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: De flesta tillstyrker eller har inte nagon
invindning mot kommitténs forslag. Nagra remissinstanser — bl.a. flera
fackliga organisationer — anser dock att arbetslivet bor regleras for sig i
en sérskild lag, att jamstélldhetslagen (1991:433) bor behallas i
nuvarande form eller att skolan bor regleras for sig i en sdrskild lag.

Flera remissinstanser, sdsom Hovrdtten for Vistra Sverige, Hovrditten
over Skdane och Blekinge, Stockholms tingsrdtt, Helsingborgs tingsrdtt,
Sveriges Domareforbund, Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och
Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av sexuell ldggning
(HomO), tycker att lagforslaget &r splittrat till sin utformning och
svaroverskadligt.

Bakgrund

De civilrdttsliga diskrimineringslagarna

I Sverige finns bestimmelser som syftar till att motverka diskriminering i

1. jamstélldhetslagen (1991:433),

2. lagen (1999:130) om atgérder mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,

3. lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av funktionshinder,

4. lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell laggning,

5. lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan,

6. lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering, och

7. lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krankande
behandling av barn och elever.

Utdver dessa sju diskrimineringslagar kan ndmnas lagen (2002:293) om
forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrdnsad anstillning. Aven den lagen har sin
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grund i EG-ritten, ndmligen de s.k. deltids- och visstidsdirektiven;
direktivet 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om
deltidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP (EGT L 14,
20.1.1998, s. 14, Celex 397L008) och direktivet 1999/70/EG av den 28
juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE
och CEEP (EGT L 175, 10.7.1999, s. 43, Celex 31999L0070). 2002 ars
lag kénnetecknas av ett fran de andra diskrimineringslagarna nagot
avvikande diskrimineringsbegrepp. Saledes &r inte trakasserier eller
instruktioner att diskriminera forbjudna enligt lagen. Vidare é&r
undantagen fran diskrimineringsférbuden annorlunda utformade.

De fyra arbetsrdttsliga lagarna

Lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet, i meningen relationen
mellan arbetsgivare och arbetssokande/arbetstagare, har sedan ldnge
funnits i jamstilldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130) om atgérder
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, lagen (1999:132) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pd grund av funktionshinder och lagen
(1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av
sexuell ldggning. Jamstélldhetslagen géller for diskrimineringsgrunden
kon och de andra lagarna — som ofta kallats 1999 ars lagar — géller, som
framgér av lagarnas rubriker, for diskrimineringsgrunderna etnisk
tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning respektive
funktionshinder och sexuell ldggning. Lagarna &r mycket lika till sin
utformning och till sitt innehall. Fransett att lagarna géller for olika
diskrimineringsgrunder innehaller de i princip likadana bestimmelser
savitt avser diskrimineringsbegrepp, tillimpningsomrade, uppgifter om
meriter, forbud mot repressalier, utrednings- och atgirdsskyldighet i
fraga om trakasserier, ogiltighet och skadestdnd, tillsyn genom de
hittillsvarande ombudsmaénnen, réttegangen, bevisborda, talerdtt for
fackliga organisationer och de hittillsvarande ombudsménnen i
Arbetsdomstolen och preskription. Lagarna har olika bestimmelser
endast i friga om aktiva dtgirder och positiv sirbehandling. I dag finns
bestimmelser om aktiva atgérder i arbetslivet endast 1 jamstilldhetslagen
och 1 1999 érs lag om atgiarder mot diskriminering pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Bestdmmelser om
positiv sdrbehandling i arbetslivet finns endast i jamstélldhetslagen.

I samband med den Oversyn av jamstidlldhetslagen som gjordes 2000
samordnades jamstilldhetslagen med 1999 é&rs lagar i frdga om
skyddsniva, terminologi och struktur. Det uttalades da att det var
principiellt viktigt att de olika lagarna pé det arbetsrittsliga omradet s&
langt som mgjligt utgick frdn ett enhetligt diskrimineringsbegrepp.
Utgangspunkten att skyddet mot diskriminering &r ett virn for ménskliga
rattigheter ansdgs med nodvéndighet leda till att skyddsnivan i lagarna
maste vara densamma. Enligt vad som vidare anférdes skulle darutéver
en samordning av lagarnas terminologi och lagtekniska uppbyggnad ha
den praktiska verkan att regelsystemet som helhet blev mera 6verskadligt
och lattillgangligt (prop. 1999/2000:143 s. 26 f.).
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Lagen om likabehandling av studenter i hogskolan

Forbud mot diskriminering i hogskolan finns i lagen (2001:1286) om
likabehandling av studenter 1 hogskolan. Lagen géller for
diskrimineringsgrunderna konstillhorighet, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell laggning.

Lagens struktur och terminologi dr hidmtad fran de arbetsrittsliga
lagarna. Bl.a. dr inneborden av diskrimineringsbegreppet utformat i
overensstimmelse med definitionerna i de arbetsrittsliga lagarna (jfr
prop. 2001/02:27 s.35). Lagen innchdller ocksd bestimmelser om
uppgifter om meriter, forbud mot repressalier, aktiva atgirder,
utrednings- och atgédrdsskyldighet i frdga om trakasserier, skadestand,
tillsyn och talerdtt for ombudsménnen och bevisborda. Det som skiljer
lagen fran de arbetsréttsliga diskrimineringslagarna &r att skadestdnd kan
utgd endast for krinkning (inte for ekonomisk skada) och
bestimmelserna om rittegdngen och preskription. A andra sidan #r dessa
bestimmelser likadana som i lagen (2003:307) om forbud mot
diskriminering och lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och
annan krinkande behandling av barn och elever.

Lagen om forbud mot diskriminering

Lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering innehaller
diskrimineringsforbud som géller i frdga om arbetsmarknadspolitisk
verksamhet, start eller bedrivande av néringsverksamhet, yrkesutSvning,
medlemskap m.m. i arbetstagarorganisationer, arbetsgivarorganisationer
och yrkesorganisationer, varor, tjénster och bostéder, socialtjansten m.m.,
socialforsakringssystemet, arbetsloshetsforsakringen, statligt studiestod
och hilso- och sjukvarden.

Lagen giller for diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell
laggning. For diskrimineringsgrunderna etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning och sexuell laggning finns i dag skydd pa samtliga
ovan angivna samhéllsomrdden. For diskrimineringsgrunden kon saknas
skydd i frdga om socialtjanst m.m. och i frdga om hélso- och sjukvard
och for diskrimineringsgrunden funktionshinder saknas skydd i fridga om
socialtjansten m.m., socialforsdkringssystemet, arbetsloshetsforsékringen
och hilso- och sjukvarden.

Lagens terminologi 4r densamma som 1 de Ovriga
diskrimineringslagarna, bl.a. ar diskrimineringsbegreppet gemensamt.
Lagen innehéller ocksd bestimmelser om forbud mot repressalier,
ogiltighet och skadestand, tillsyn och taleritt for ombudsméinnen och
bevisborda. Det som skiljer lagen fran de arbetsrittsliga
diskrimineringslagarna &r att skadestdnd kan utgd endast for krinkning
(inte for ekonomisk skada) och bestimmelserna om rattegdngen och
preskription. A andra sidan #r dessa bestimmelser likadana som i lagen
om likabehandling av studenter i hogskolan och lagen om férbud mot
diskriminering och annan krénkande behandling av barn och elever.
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Lagen om forbud mot diskriminering och annan krédnkande behandling
av barn och elever

Lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan kridnkande
behandling av barn och elever innehaller diskrimineringsforbud som
géller utbildning och annan verksamhet enligt skollagen (1985:1100).
Lagen giller for diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell
laggning. Lagens terminologi &r densamma som i de &vriga
diskrimineringslagarna, bl.a. &r diskrimineringsbegreppet gemensamt.
Lagen innehaller ocksa bestimmelser om forbud mot repressalier,
skadestand, tillsyn och talerdtt for de hittillsvarande ombudsménnen och
bevisborda. Det som skiljer lagen fran de arbetsrittsliga
diskrimineringslagarna &r framfor allt bestimmelserna om réttegdngen
och preskription. A andra sidan 4r dessa bestimmelser likadana som i
lagen om likabehandling av studenter i hdgskolan och lagen om férbud
mot diskriminering. 1 ett avseende skiljer sig lagen fran de Ovriga
diskrimineringslagarna. Forutom diskrimineringsbestimmelser innehaller
lagen bestimmelser om férbud mot annan krinkande behandling, dvs. ett
upptrddande som krénker ett barns eller en elevs vardighet men som inte
har samband med ndgon diskrimineringsgrund. Hér avses enligt
forarbetena mobbning och liknande beteenden som har sin grund i att
nagon exempelvis dr Overviktig, har en viss hérfarg eller dr en
”plugghdst” etc. ”Annan krinkande behandling” kan &ven omfatta
forfaranden som att den som krinker inte anger nédgon specifik egenskap
hos det barn eller den elev som utsitts for krinkningar. Att man utan
verbala nedsittande omddomen Over exempelvis ndgons harfarg eller
klddsel ger uttryck for sitt missndje med jdmna mellanrum genom att
t.ex. knuffa eller rycka nagon i héret eller sétta krokben for personen i
fraga kan ocksé utgdra “annan krinkande behandling” i lagens mening.
Aven psykiska krinkningar genom t.ex. utfrysning omfattas av begreppet
”annan kridnkande behandling”. Statens skolverk har tillsyn Gver lagen i
denna del och ritt att fora talan i domstol. Inom verket har det inréttats
ett barn- och elevombud som ska ta tillvara barns och elevers enskilda
ratt.

Skiilen for regeringens forslag
Innehallet gar fore formen

For att diskriminering ska kunna bekdmpas pa ett verkningsfullt sitt ar
det viktigt att lagstiftningen &ar s& effektiv och sé heltickande som
mojligt. Regeringen instimmer i det Diskrimineringskommittén anfér om
att frdgan om antalet diskrimineringslagar i och for sig dr underordnad
fraigan om det materiella skyddet mot diskriminering. Det 4r en
sjdlvklarhet att lagstiftningens innehall dr viktigare 4n lagarnas antal. Inte
desto mindre har dven antalet lagar betydelse for hur effektivt skyddet
mot diskriminering &r. Dagens situation med ménga olika lagar ar svar
att Overblicka. Den kan ndrmast beskrivas som ett lapptacke.
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En gemensam lag har flera fordelar

Det finns flera fordelar med att samla alla civilréttsliga
diskrimineringsforbud och Ovriga bestimmelser om atgidrder mot
diskriminering — oavsett diskrimineringsgrund och samhéllsomrade — i
en gemensam lag. Diskrimineringskommittén har pekat pé att en ordning
dér alla bestimmelser dr samlade i en gemensam lag

e  dr ett tydligare och effektivare redskap mot diskriminering,

e underldttar skapandet av ett likartat skydd mot diskriminering
oavsett diskrimineringsgrund och samhéllsomréade,

e kan antas bidra till uniform tillimpning och gemensam
rattspraxis; korsbefruktning bade mellan
diskrimineringsgrunder och samhéllsomraden,

e underléttar tillsynen,

e dr mer §verskadligt dn att ha sju olika lagar,

e underlattar for den som utsatts for diskriminering att hitta och
anvinda bestimmelserna,

e idr enkel och ”lagtekniskt ckonomisk” pa s& sitt att
gemensamma definitioner av diskrimineringsgrunder och
diskrimineringsbegreppet finns pa samma stille,

e  drnaturlig eftersom reglerna ar sa lika,

e underléttar for framtida lagstiftare att halla skyddet mot
diskriminering lika for alla diskrimineringsgrunder och
samhillsomraden,

e underldttar inférandet av nya diskrimineringsgrunder i
lagstiftningen om sé skulle bli aktuellt senare.

Dessa fordelar védger enligt regeringens mening tyngre dn de mojliga
nackdelar som kan uppsta. De flesta remissinstanserna delar ocksa denna
uppfattning.

Flera remissinstanser har dock menat att en separat lag for forhallandet
mellan arbetsgivare och arbetstagare skulle ge ett mer effektivt skydd pé
arbetslivets omrade 4n den samlade lag som kommittén foresprakar.
Saledes anfor Arbetsdomstolen bl.a. att lagen enligt forslaget blir lang
och svéroverskadlig. Arbetsgivarverket och Landsorganisationen i
Sverige (LO) framhaller som sin mening att en sérskild lag for arbetslivet
skulle underldtta den praktiska tillimpningen for arbetsmarknadens
parter, framfor allt pa lokal niva. Bade LO, Tjdnstemdnnens
Centralorganisation och Sveriges Akademikers Centralorganisation
pekar pa att det arbetsrattsliga diskrimineringsskyddet bygger pa ett
samspel av lagar och kollektivavtal, vilket enligt organisationerna
framjas bast genom att arbetslivet regleras for sig.

Regeringen anser for sin del att dessa argument inte har samma tyngd
som de skil som Diskrimineringskommittén anfort for att fora samman
alla diskrimineringsférbud i en gemensam lag. Detta giller &dven
forhédllandena inom undervisningssektorn, som ndgra remissinstanser
sarskilt pekat pd. Sérskilt finns det anledning att peka pé att en
gemensam lag kan antas gora regelsystemet som helhet mera
overskadligt och lattillgangligt. En s&ddan lag markerar ocksad att all
diskriminering &r oacceptabel oavsett diskrimineringsgrund och att det
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inte finns ndgon rangordning mellan diskrimineringsgrunder eller
samhédllsomraden. Regeringen anser att diskrimineringsgrunderna ska
behandlas lika s& langt mojligt. Detta dr en principiellt viktig
utgangspunkt for regeringens forslag.

En praktiskt viktig synpunkt dr att en samlad lag underldttar for den
som utsatts for diskriminering, sédrskilt om den diskriminerande
handlingen kan héanforas till mer &n en diskrimineringsgrund. Mot
bakgrund av att redan de hittillsvarande reglerna for olika
diskrimineringsgrunder och samhillsomraden till stora delar ar lika
utformade, ter det sig som en naturlig och vilkommen forenkling att fora
dem samman i en gemensam lag.

I négra avseenden kommer de arbetsrittsliga reglerna att skilja sig at
fran de bestimmelser som ror andra samhéllsomraden. Det giller t.ex.
Arbetsdomstolens roll. Den saken innebdr dock inte — som nagra
remissinstanser gor géllande — att bestimmelserna maste finnas i en
separat lag. Tvirtom finns det inget som hindrar att den sdrreglering som
kan komma att bli nddvindig pé arbetslivets omrade tas in i den
gemensamma lagen.

En tydligare lag dr en effektivare lag

Flera remissinstanser har menat att Diskrimineringskommitténs
lagforslag &r splittrat och svardverskadligt. Enligt Hovrdtten for Vistra
Sverige och Stockholms tingsriitt bor péafoljdsreglerna och de
processuella reglerna sammanforas i stéllet for att som i kommitténs
forslag delas upp efter samhéllsomraden. Helsingborgs tingsrdtt pekar pa
att den foreslagna lagtexten tyngs av en mingd upprepningar och en
mycket stor textmangd. Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av
sexuell ldggning (HomO) anser att den foreslagna lagen é&r alltfor rorig
och detaljerad. Enligt HomO finns ingen anledning att behélla
arbetslivsbestimmelserna i ett sirskilt kapitel. Aven Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering ifragasitter om arbetslivet bor regleras for sig i ett
sarskilt kapitel. Sveriges Domareforbund anser att den foreslagna
lagtexten &r onddigt tung och svartillginglig. En &versyn av den
foreslagna forfattningstexten i syfte att forenkla och gora den mer
lattillginglig framstar enligt forbundet som angeldgen.

Regeringen kan konstatera att kommitténs forslag &r omfattande.
Under beredningen i Regeringskansliet har déarfor  sérskild
uppmirksamhet dgnats at att i de fall det 4r mdjligt forenkla och forkorta
lagtexten. Regeringens forslag innebidr diarmed en del avvikelser av
lagteknisk art frdn kommitténs lagforslag. Det giller bade enskilda
paragrafer och lagens disposition i stort. Ett exempel dr kommitténs val
att dgna arbetslivet ett sirskilt kapitel. Det har medfort att bestimmelser
om bl.a. rittegdngen och paféljder aterfinns béde i det kapitlet och i det
senare kapitel i lagen som berdr de 6vriga samhéllsomradena. En sadan
ordning innebdr upprepningar och gor lagen mindre lattillgénglig for
lasaren. Regeringens forslag innebdr att bestimmelserna som géller
rittegdngen och pafoljder i arbetslivet fors samman i samma kapitel som
motsvarande regler pa andra samhédllsomraden. Det gor lagtexten kortare
och mera lattlast.
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Generellt géller vidare att strukturen i den lag som regeringen foreslar
ar lik den enkla, relativt kortfattade lagstil som kannetecknar 2003 ars lag
om forbud mot diskriminering. Det innebér att de mer detaljerade — eller
kasuistiska — bestimmelser som funnits i framfor allt arbetslivslagarna
och lagen om likabehandling av studenter i hogskolan omformulerats for
att passa in i den gemensamma formen och det gemensamma spraket.

En sadan tydligare lag bor vara lattare att tillimpa. Fradgan om lagens
utformning hinger alltsd samman bade med den nyss berérda om antalet
diskrimineringslagar och den om diskrimineringsskyddets effektivitet.

Sdrskilt om lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrdnsad anstdillning

Négra remissinstanser har ifrdgasatt om inte dven lagen (2002:293) om
forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning bor inarbetas i den nya,
gemensamma lagen mot diskriminering. Det ingick inte i
Diskrimineringskommitténs uppdrag att behandla den lagen. Ett sddant
arbete skulle krdva en hel del Overvdganden, bl.a. angéende
diskrimineringsbegreppets utformning. Regeringen tar inte stdllning till
frégans vidare behandling i detta sammanhang.

53 Annan krinkande behandling

Regeringens bedomning: Forbud mot annan kréinkande behandling
an diskriminering bor inte behandlas i den nya diskrimineringslagen.

Diskrimineringskommitténs bedomning: Overensstimmer med
regeringens.

Remissinstanserna: De remissinstanser som har yttrat sig i fragan &r i
huvudsak eniga om att bestimmelserna om annan krankande behandling
an diskriminering i skollagens verksamheter inte ska inféras i en ny
samlad diskrimineringslag. Séledes framhéller Statens skolverk och
Ldrarnas Riksforbund att annan krinkande behandling bor skiljas frén
diskrimineringslagstiftningen.

Skiilen for regeringens bedémning: Lagen (2006:67) om forbud mot
diskriminering och annan kridnkande behandling av barn och elever
forbjuder dels diskriminering, dels vad som i lagen bendmns “annan
krinkande behandling”. Med sddan annan krinkande behandling avses
enligt forarbetena samma sorts upptridande som utgdr trakasserier enligt
diskrimineringslagarna med den skillnaden att kopplingen till
diskrimineringsgrunderna saknas. Hir avses i stéllet, enligt forarbetena,
den mobbning och liknande beteenden som har sin grund i att ndgon
exempelvis dr Overviktig, har en viss harfarg eller dr en "plugghést" etc.
Annan krankande behandling kan dven omfatta forfaranden nér den som
krénker inte anger nagon specifik egenskap hos det barn eller den elev
som utsdtts for krankningar. Att man utan verbala nedsittande omdémen
over exempelvis ndgons harfarg eller kladsel ger uttryck for sitt missndje
med jimna mellanrum genom att t.ex. knuffa eller rycka nagon i héret
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eller sitta krokben for personen i friga kan ocksd utgdra annan
krinkande behandling i lagens mening. Aven psykiska krinkningar
genom t.ex. utfrysning omfattas. Annan krinkande behandling utgér per
definition inte diskriminering (prop. 2005/06:38 s. 136 f.).

Regeringen anser att det som i 2006 érs lag kallas annan krinkande
behandling — i praktiken mobbning eller trakasserier — ska motverkas pa i
princip samma sétt som diskriminering i egentlig mening. Séledes finns
det alla skil att bejaka atgdrder som kan motverka och forebygga
mobbning och olika typer av kridnkningar i skolan dven i de fall nér det
saknas en koppling till diskrimineringsgrunderna.

Regeringen aviserar i avsnitt 7.1 sin avsikt att 14ta utreda mdjligheterna
till en s.k. Oppen lista i diskrimineringslagen. I avvaktan p& vad det
arbetet kan fora med sig ar det for nidrvarande lampligt att inte lata de
bestimmelser som behdvs angéende annan krinkande behandling pa
skolomrédet ingd i den nya diskrimineringslagen. Regeringens forslag
om pa vilket sdtt annan krankande behandling ska lagregleras behandlas i
avsnitt 15.

5.4 Straffbestimmelsen om olaga diskriminering

Regeringens bedémning: Den straffrittsliga bestimmelsen om
olaga diskriminering i 16 kap. 9 § brottsbalken bor inte upphévas.

Diskrimineringskommitténs bedomning: Overensstimmer med
regeringens.

Remissinstanserna: En knapp majoritet av de som yttrat sig anser att

16 kap. 9 § brottsbalken inte bor upphévas. Déribland finns Hovrdtten for
Viistra Sverige, Rikspolisstyrelsen, Aklagarmyndigheten, Juridiska
fakultetsndmnden vid Uppsala universitet och Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering. Andra — sadsom Hovrdtten 6ver Skdne och Blekinge,
Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av sexuell ldggning
(HomO), Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet och
Svenskt Ndringsliv — forordar att bestimmelsen upphévs, i forsta hand
eftersom den uppfattas som ineffektiv. Bl.a. Aklagarmyndigheten menar
att bestimmelsen bor omarbetas for 6kad effektivitet.

Bakgrund

Bestimmelsen i 16 kap. 9 § brottsbalken

I 16 kap. 9 § brottsbalken finns forbud mot vissa former av
diskriminering i ndringsverksamhet m.m. Enligt bestimmelsen ar det
straftbart for en néringsidkare att i sin verksamhet diskriminera nagon pa
grund av hans ras, hudfirg, nationella eller etniska ursprung,
trosbekénnelse eller pa grund av homosexuell 14ggning genom att inte ga
honom till handa p& de villkor som néringsidkaren i sin verksamhet
tillimpar i forhallande till andra. Aven personer som #r anstillda i
niringsverksamhet eller handlar p& en niringsidkares védgnar samt
personer som dr anstéllda i allmén tjénst eller innehar allméint uppdrag
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omfattas av bestimmelsen. Anordnare av allmidn sammankomst eller
offentlig tillstdllning och medhjilpare till sddan anordnare doms for
olaga diskriminering om han végrar ndgon tilltrdde till sammankomsten
eller tillstdllningen pa de villkor som géller for andra. Straffet 4r boter
eller fangelse 1 hogst ett ar.

1999 drs diskrimineringsutredning

1999 ars diskrimineringsutredning (Ju 1999:10) tillsattes med uppdrag att
bl.a. gdra en dversyn av bestimmelsen om olaga diskriminering i 16 kap.
9§ brottsbalken (dir. 1999:49 och dir. 2001:14). Utredningen
overlamnade i juni 2001 betdnkandet Ett effektivt diskrimineringsforbud
— Om olaga diskriminering och begreppen ras och sexuell liggning
(SOU 2001:39). Betidnkandet innehéller i den del som avser olaga
diskriminering en fyllig redogorelse for géillande rétt, praxis fran Hogsta
domstolen och underrdtter, handldggningen av mal om olaga
diskriminering och O6verviganden om bestimmelsens omfattning och
utformning. Ett sdrskilt avsnitt géller fragan om straffbestimmelsen bor
ersittas med civilréttslig reglering. Utredningen konstaterade att
bestimmelsen &r ineffektiv. Antalet lagforingar &r vildigt litet i
forhéllande till antalet anmélningar. Det mest framtrddande problemet
ansdgs vara att dklagaren maéste styrka att ett avgdérande skl for den
pastatt diskriminerande handlingen varit den diskriminerades ras,
hudfarg, etniska eller nationella ursprung, trosbekédnnelse eller
homosexuella ldggning. Konstruktionen dr enligt utredningen forenad
med stora bevissvarigheter eftersom det sédllan gar att utesluta att ett
annat skél varit avgorande for handlingen. Utredningens slutsats var att
det finns goda skdl for att Gvervdga att upphdva straffbestimmelsen,
forutsatt att det tillskapas ett effektivt motsvarande civilréttsligt
diskrimineringsférbud som omfattar minst samma omrade som det som
nu regleras av straffbestimmelsen (a. bet. s. 11-13).

Skilen for regeringens bedomning

Bestimmelsen bor inte upphdvas

Diskrimineringskommittén anfér i betdnkandet att bestdmmelsen i
16 kap. 9 § brottsbalken ar forknippad med effektivitetsproblem och att
den kan ha negativa effekter pad en effektiv anvindning av de
civilrittsliga bestimmelserna. Enligt kommittén har under lang tid kritik
framforts mot att straffbestimmelsen om olaga diskriminering inte &r
effektiv d& den inte leder till lagforing trots att brottsanmaélningarna dkar.
Kommittén anser att den bristande effektiviteten kan forklaras med
bevisforingsproblemen av innebord att aklagaren for att vinna framgang
maéste bevisa att den drabbades etniska tillhdrighet eller homosexuella
laggning utgjort det avgorande motivet for den missgynnande
behandlingen fran den tilltalades sida. Nar det géller negativa effekter pa
anvéindningen av de civilréttsliga bestimmelserna har kommittén sérskilt
riktat uppméarksamheten mot foljande. Den enskilde kan ha svarigheter
med att avgdra om han eller hon ska vénda sig till polismyndigheten med
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sin anmélan eller forska fa den handlagd i civilréttslig ordning. Det kan
fordroja handldggningen av diskrimineringsfallen. En tingsréittsdom i
brottmélet kan vidare komma att Sverklagas och om ett civilrittsligt
forfarande inleds forst efter det att brottmalsdomen har vunnit laga kraft
kan det ha hunnit ga avsevird tid fran det att diskrimineringen intraffade.
Det kan dessutom finnas en risk att en ogillande dom i brottmalet
”smittar av sig” vid provningen av civilmalet.

Nagra remissinstanser har anslutit sig till de kritiska synpunkterna.
Juridiska  fakultetsndmnden  vid  Stockholms  universitet — och
Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av sexuell ldggning
(HomO) anser att bestimmelsens ineffektivitet kan skada tilltron till
straffsystemet. HomO ser det som troligt att straftbestimmelsen ndrmast
motverkar sitt syfte.

Diskrimineringskommittén har likvél stannat for att inte foresla att
bestimmelsen upphdvs. Kommittén anfér som sin mening att en
avkriminalisering av brottet olaga diskriminering ar olamplig béde ur
allménpreventiv synvinkel och pd grund av kriminaliseringens
symbolfunktion. Regeringen delar den uppfattningen. Det som gors
géllande angéende bestimmelsens ineffektivitet och de problem som
hénger samman med att forbud mot diskriminering &r dubbelt reglerat,
savdl civilréttsligt som straffréttsligt, utgdr enligt regeringens mening
inte tillrackliga skél for att upphéva straffbudet. Det finns flera fordelar
med att forbud mot olaga diskriminering finns i straffréttslig form.
Straffbestimmelsen gor att polis och dklagares resurser och befogenheter
kan anvéndas vid diskriminering. De som utsétts for diskriminering kan
tillhora grupper som har ett sérskilt behov av hjélp fran staten. Att staten
anvinder det starkaste uttrycket for avstdndstagande — kriminalisering —
utgdér en markering av att det offentliga Sverige ser kampen mot
diskriminering som en gemensam angeldgenhet. Enligt regeringens
mening &r det inte ldmpligt att det statliga ansvaret ersétts av en ordning
dér arbetet mot diskriminering huvudsakligen 6verlats till de enskildas
sfér, 1at vara att Diskrimineringsombudsmannen kan bistd den enskilde.
En motsatt héllning, dér diskriminering bekd@mpas framfor allt via
skadestand eller motsvarande erséttningsformer i civilmal, skulle kunna
uppfattas som att staten inte ser arbetet mot diskriminering som en
prioriterad uppgift.

Till detta kommer att det i forevarande lagstiftningsérende inte &r
mojligt att tillskapa ett civilréttsligt skydd mot diskriminering som helt
motsvarar tillimpningsomradet for 16 kap. 9§ brottsbalken. Som
ndrmare framgdr i avsnitt 8.11 foreslds det civilrittsliga
diskrimineringsforbudet inte omfatta den som innehar allmant uppdrag.
Den  forutsittning  for  avkriminalisering som 1999  éars
diskrimineringsutredning pekade pa — att den civilrdttsliga regleringen
omfattar minst samma omrdde som det som nu regleras i
straffbestimmelsen — brister alltsa.

Sammanfattningsvis anser regeringen att det inte finns tillrdckliga skél
for att nu avskaffa den straffrittsliga bestimmelsen om olaga
diskriminering.
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Kan 16 kap. 9 § brottsbalken goras mer effektiv?

Diskrimineringskommittén har ansett att fragan om en forstirkning av
16 kap. 9 § brottsbalken bor utredas vidare. Syftet skulle vara att gora
stadgandet mer anvéndbart. Som kommittén konstaterat &r det ett rimligt
krav pd en straffsanktion att det odnskade beteendet kan motverkas
nagorlunda effektivt. Kriminaliseringen bor kunna upprétthallas i
praktiken. Givetvis bor straffbestimmelsen vara utformad sé att polis och
aklagare har en rimlig mdjlighet att fa till stdnd ett réttssékert och héllbart
underlag for atal. Regeringen avser att aterkomma till frigan om en
oversyn av bestimmelsen i ett annat sammanhang.

Straftbestimmelsen i 16 kap. 9 § behandlas ocksd i avsnitt 7.7.2.
Regeringen foreslar dir att ”sexuell ldggning” ska ersétta homosexuell
laggning” i paragrafen.

5.5 Skydd for juridiska personer

Regeringens bedéomning: Diskrimineringslagen bdr inte innefatta
ett skydd for juridiska personer.

Diskrimineringskommitténs forslag: Kommittén har foreslagit
forbud mot diskriminering av juridiska personer i fraga om
arbetsmarknadspolitisk ~ verksamhet, start eller bedrivande av
niringsverksamhet, medlemskap m.m. i organisationer, varor, tjdnster
och bostider samt offentlig anstillning och offentligt uppdrag.

Remissinstanserna: Endast fi har yttrat sig sérskilt om
diskrimineringsforbud for juridiska personer. Bl.a. Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering och Ombudsmannen mot diskriminering pd grund
av sexuell ldggning (Homo) ér positiva till forslaget men ifragasétter om
det 4r nddvindigt att begriinsa skyddet till vissa omraden. Aven Svenskt
Niéringsliv och  Arbetsgivarforeningen KFO tillstyrker forslaget.
Forsvarshégskolan menar att ett skydd for juridiska personer ar en
positiv  forstdrkning av nuvarande lagstiftning vid exempelvis
arbetsmarknadspolitisk ~ verksambhet, tjdnster  och  bostider.
Landsorganisationen i Sverige avstyrker forslaget.

Sveriges Domareférbund anser att kommitténs sakliga analys av
diskrimineringsforbudet &r grund. Juridiska fakultetsnimnden vid
Stockholms universitet anser att fragan behdver ses dver ytterligare.

Skiilen for regeringens bedomning

EG-rdtten

I direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv 2000/43/EG) anges i de
inledande skilen foljande: ”Det dr viktigt att skydda alla fysiska personer
mot diskriminering pad grund av ras eller etniskt ursprung.
Medlemsstaterna skall dven, ndr s& dr lampligt och i enlighet med
nationell sedvana och praxis, sorja for att juridiska personer skyddas om
de blir utsatta for diskriminering pa grund av sina medlemmars eller

89



deldgares ras eller etniska ursprung.” (skdl 16). Nagon motsvarande
skrivning finns inte i arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) som
géller for diskrimineringsgrunderna religion eller overtygelse,
funktionshinder, alder och sexuell laggning eller i
likabehandlingsdirektivet som géller for diskrimineringsgrunden koén
(direktiv 76/207/EEG, dndrat genom direktiv 2002/73/EG).

Direktivens fullstdndiga beteckningar redovisas i avsnitt 4.3.

Ett skydd for juridiska personer bor analyseras ytterligare

Diskrimineringskommittén framhéller att det finns skilda uppfattningar i
fragan om EG-ritten kan anses stélla krav pa skydd mot diskriminering
for juridiska personer. Regeringen kan for sin del konstatera att det inte
finns nagon artikel i nagot av EG-direktiven som stiller ett sadant
rattsligt krav pd medlemsstaterna. Inte heller redovisar kommittén nagot
avgorande fran EG-domstolen av sadan innebord.

Fragan om ett diskrimineringsforbud som kan &beropas av juridiska
personer ska inforas ar principiellt och praktiskt betydelsefull. Den bor
analyseras ndrmare dn vad kommittén gjort. Regeringen avser att i annat
sammanhang aterkomma till bl.a. hur en sadan reglering i sa fall bor
utformas, vilka sambhillsomrdden den bor omfatta och dess
konsekvenser.

5.6 Regelforenklingar

Regeringens arbete med regelforenkling

Regelforenkling ar ett av medlen for att regeringens Gvergripande mal
om fler jobb i fler och viaxande foretag ska uppnas. Mélet for regeringens
regelforenklingsarbete ar att foretagens administrativa kostnader for
samtliga statliga regelverk ska minska med minst 25 procent till 2010 (jfr
prop. 2006/07:1, utgiftsomrade 24, s. 27). Regeringens syfte dr ocksa att
regelforenklingsarbetet ska leda till en méarkbar fordndring i foretagens
vardag. I maj 2007 beslutade regeringen om inriktningen av
regelforenklingsarbetet for perioden 2007-2010 i enlighet med rapporten
En handlingsplan for regelforenklingsarbetet — En redovisning av det
forsta steget. Regeringen anfor i rapporten bl.a. f6ljande.

”Regeringens frimsta mal &r att bryta utanférskapet genom fler jobb i fler och
vixande foretag. Det ska bli enklare, roligare och mer lonsamt att vara
foretagare. Sverige behover fler entreprendrer som gor verklighet av sina idéer
och som végar satsa tid och pengar pa att investera i framtiden.

Det ska vara enkelt att starta och driva foretag. Genom regelforenkling vill
regeringen skapa bra ramvillkor for foretagen. Manga fOretagare upplever
idag att reglerna dr krangliga och att de utgdr ett kostsamt hinder i
verksamheten. Om reglerna utformas pa ett enklare och mer dndamélsenligt
sdtt kan foretagarna dgna mer tid och resurser till att driva och utveckla sin
verksamhet sa att de kan vixa och anstélla. Enklare regler leder till fler jobb.

Merparten av de svenska foretagen dr sméa och har begrinsat med resurser.
For ett litet foretag &r de resurser som léggs ned pé att folja regler betydande.
Tidséatgéngen for att hantera regler &r proportionellt sett hogre i sma foretag 4n
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i storre. Sma foretag har inte de speciella personal-, stabs- och andra
specialistresurser samt den administrativa kompetens som finns i stora foretag.
Sma foretag dr ocksé mer sérbara for fordndringar utifran. Det &r darfor viktigt
att savil gamla som nya regler &r vil anpassade dven till de minsta foretagen.

Det behdvs d@ndamalsenliga och effektiva regler som gér att efterleva och
kontrollera for att ett samhille ska fungera. Reglerna behévs for en rad
dndamal sasom att skydda ménniskors liv och hélsa, skydda djur och miljo,
skydda egendom och att finansiera allminna nyttigheter. Utvecklingen av det
moderna samhéllet har medfort ett omfattande regelverk. Foretagen i Sverige
maste idag ha kunskap om och efterleva ett stort antal regler samtidigt som de
standigt maste forbittra sin effektivitet och flexibilitet for att vara
konkurrenskraftiga i en globaliserad virld. I denna hirdnade konkurrens har
Sverige inte rdd med att ha regelverk som i onddan tynger ned foretagen.

Allt fler linder har insett att regelverken utgdr ett konkurrensmedel.
Regelforbattring star foljdriktigt mycket hogt pa Europeiska unionens
dagordning. Europeiska radet har betonat att det dr viktigt att minska de
administrativa bordorna for att stimulera Europas ekonomi, sérskilt med
anledning av aterverkningarna for sma och medelstora foretag. Pa
véartoppmotet i mars 2007 antog rddet mélet att foretagens administrativa
kostnader till f6ljd av EG:s regelverk ska minska med 25 procent till 2012.

Det finns stora vinster att gora for samhéllsekonomin om Sverige kan
minska fOretagens administrativa kostnader till f6ljd av regelverken. I
Nederldnderna raknar man med en 6kning av bruttonationalprodukten (BNP)
pa 1,7 procent som en foljd av arbetet med att minska fOretagens
administrativa kostnader. Europeiska kommissionen har i sin tur uppskattat att
det pa vartoppmétet 2007 antagna malet att minska foretagens administrativa
kostnader med 25 procent till 2012 kan medféra en Okning av BNP i
Europeiska unionen (EU) med 1,4 procent eller 150 miljarder euro.

Regelforenklingsarbetet ar centralt for att Sverige ska bli ett av vérldens
bésta ldnder att starta och driva foretag i. Efter valet 2006 inleddes ett brett
upplagt regelforenklingsarbete inom Regeringskansliet. Samtliga departement
och 53 myndigheter under regeringen fick i uppdrag att ta fram underlag for
en gemensam handlingsplan for att minska foretagens administrativa
kostnader.”

Regelforenkling och den nya diskrimineringslagen

Mot bakgrund av det regelforenklingsarbete som péagar ar det naturligt att
vid utarbetandet av en ny diskrimineringslag dven se éver mojligheterna
till sddana &ndringar av lagstiftningen som — utan att forsdmra skyddet
mot diskriminering — innebdr forenklingar for foretagen. Regeringens
forslag beror en stor miangd foretag pa en rad samhillsomraden.

Det kan konstateras att redan sammanslagningen av sju
diskrimineringslagar till en gemensam lag innebdr en forenkling av
regelverket. Att samla bestimmelserna i en lag underléttar for alla — dven
foretag — att hitta och anvénda bestimmelserna. Det gor det ocksa léttare
att skaffa sig en overblick av géllande lagstiftning och man kommer ifran
dagens situation som ndrmast kan liknas vid ett lappticke. Utdver sjélva
sammanslagningen av lagarna har regeringens ambition varit att i
mdjligaste man forenkla den foreslagna forfattningstexten och gora den
mer tillgdnglig. Malet har ocksa varit att sa langt det &r mojligt behandla
alla diskrimineringsgrunder lika och att liknande bestimmelser pa olika
samhillsomraden utformas enhetligt. Aven dessa atgirder forenklar den
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praktiska tillimpningen av diskrimineringslagstiftningen och okar
forutsebarheten av vilka réttigheter och skyldigheter som foljer av lagen.

En annan forenkling som sker i och med den nya diskrimineringslagen
och som i hog grad paverkar foretagen &r avvecklingen av de nuvarande
ombudsmannainstitutionerna mot diskriminering och bildandet av en
sammanslagen myndighet, Diskrimineringsombudsmannen. Foretagare
har i dag att forhalla sig till ett stort antal diskrimineringsbestimmelser
som bygger pa olika diskrimineringsgrunder och dér tillsynen utfors av
de olika ombudsménnen mot diskriminering. Genom skapandet av
Diskrimineringsombudsmannen kan foretagens kontakter koncentreras
till en och samma myndighet. En sammanslagen myndighet bor ocksé
leda till storre tydlighet i tillsynsarbetet, underldtta en enhetlig
tillimpning av regelverket och ddrmed minska den administrativa boérdan
for dem som &r foremal for tillsynen.

Som redogjorts for ovan dr syftet med regeringens
regelforenklingsarbete ocksa att det ska leda till en mérkbar fordndring i
foretagens vardag. Det kan i detta sammanhang ndmnas att Verket for
néringslivsutveckling i en studie av foretagens administrativa kostnader
pa arbetsrittsomradet kunnat konstatera att nio procent av den totala
kostnaden eller 508 miljoner kronor har sin grund i
diskrimineringslagstiftningen. Den hérror néstan uteslutande fran krav
som stdlls 1 jamstélldhetslagen (1991:433). Ytterligare &ndringar i
lagstiftningen som hogst konkret astadkommer en forédndring i foretagens
vardag &r saledes de foreslagna bestimmelserna om aktiva atgérder i
arbetslivet. Regeringen aterkommer till frigan om aktiva atgérder i
avsnitt 11.

I avsnitt 18 finns regeringens konsekvensanalys, bl.a. i friga om
regelforenklingar.

5.7 Bristande tillgénglighet for personer med
funktionshinder som en form av diskriminering

Regeringens bedéomning: Frigan om bristande tillgénglighet for
personer med funktionshinder som en form av diskriminering bor
beredas ytterligare.

Diskrimineringskommitténs forslag: Kommittén har foreslagit att ett
diskrimineringsforbud som avser underlatenhet att vidta atgérder for
tillgdnglighet for personer med funktionshinder ska inforas i
diskrimineringslagen.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser som yttrat sig i frigan &r
positiva till ett diskrimineringsskydd mot bristande tillgdnglighet. Flera
har dock invédndningar, av innebord bla. att forslaget ar otydligt
angdende vilka krav som kan stdllas pa den som dr ansvarig for en
verksambhet, att fragan bor regleras offentligrittsligt, att forslaget stiller
alltfor stora krav pa néringsidkares kunskap om olika funktionshinder, att
skilighetsbedomningen innebér réttsosékerhet och att kostnadsansvaret
for tillgédnglighet bor ligga pd samhillet. Flera efterlyser tydligare
riktlinjer for vilka atgdrder som kan vara aktuella att vidta och vilka
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kostnader som kan vara skiliga. Négra pekar p& behovet av ytterligare
utredning.

Skilen for regeringens bedomning: Diskrimineringskommittén har
foreslagit att underlatenhet att vidta skiliga atgérder for tillgdnglighet for
personer med funktionshinder ska regleras som en form av
diskriminering. Med tillgénglighet for personer med funktionshinder kan
allmént forstds att personer med funktionshinder ska kunna delta i en
verksamhet eller i ett sammanhang pa lika villkor som andra. Ofta
anvinds begreppen tillgdnglighet och anvidndbarhet. De handlar om att
den enskilde ska kunna ta sig fram till och kunna nd en verksamhet
(tillgénglighet), och om hur effektiv anvéndningen é&r eller hur stora
mojligheterna att delta i verksamheten &r (anvéndbarhet). I FN:s
standardregler definieras tillgédnglighet som “tillgang till den yttre
miljon” och tillgang till information och mojlighet till kommunikation”.

Kommitténs  forslag  har moétt  blandade  reaktioner i
remissbehandlingen. En O&vervdgande del av remissinstanserna har
instdmt 1 kommitténs bedomning att frdgan bor behandlas i
diskrimineringslagstiftningen. Ménga har samtidigt pekat pa olika
svarigheter ~som  dr forenade med  kommitténs  forslag.
Diskrimineringskommittén anser att underlatenhet att vidta skéliga
atgarder for tillgénglighet ska ses som en form av diskriminering.

Regeringen kan for sin del konstatera att frigan ar angeldgen. For att ta
stillning till bristande tillgénglighet som diskriminering krivs dock
ytterligare belysning utéver Diskrimineringskommitténs dverviganden.
Av savdl kommitténs betdnkande som remissyttrandena framgér att
frégan ar ytterst komplicerad och att den kraver en fordjupad analys som
inte varit mojlig under den tid som stitt till forfogande i detta
lagstiftningsdrende. Det &r viktigt att regler som géller tillgdnglighet ger
ett tydligt och konkret underlag for niringsidkares och andras
beddmningar av vilka atgdrder som ska Overvdgas péa olika
samhéllsomraden och under vilka omsténdigheter krav pa atgdrder kan
stillas. Det &r inte minst viktigt for den som har ett funktionshinder att
végledning ges om vilka krav som kan stdllas pa ndgon som bedriver viss
verksamhet. Vidare maste bl.a. frdgan om ansvaret for kostnader som &r
forenade med atgirder for okad tillgdnglighet analyseras ytterligare.
Regeringen  avser darfor att skyndsamt 14ta  komplettera
Diskrimineringskommitténs dvervidganden med ytterligare underlag och
dérefter aterkomma till riksdagen.
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6 Diskrimineringsbegreppet
6.1 Vad som menas med diskriminering

Diskrimineringsbegreppet dr EG-rdttsligt grundat

I Sverige har civilréttslig diskrimineringslagstiftning funnits sedan borjan
av 1980-talet da lagen (1979:1118) om jamstélldhet mellan kvinnor och
min i arbetslivet inférdes. Den lagen ersattes 1992 av den alltjimt
géllande jamstdlldhetslagen (1991:433). Lagen (1986:442) mot etnisk
diskriminering inférdes 1986. Med etnisk diskriminering enligt den lagen
avsdgs att en person eller en grupp av personer missgynnades i
forhallande till andra eller pa annat sitt utsattes for ordttvis eller
krankande behandling pa grund av ras, hudfirg, nationellt eller etniskt
ursprung eller trosbekénnelse. Lagen ersattes 1994 av lagen (1994:134)
mot etnisk diskriminering som i sin tur 1999 kom att ersittas av den
alltjamt géllande lagen (1999:130) om atgérder mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning. Samtidigt tridde arbetsrittsliga diskrimineringslagar
som giller funktionshinder respektive sexuell ldggning i kraft, lagen
(1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder och lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Bada dessa lagar géller alltjamt.
Efterhand har diskrimineringsbegreppet i1 jamstilldhetslagen och de
andra svenska lagarna kommit att anpassas till den EG-rittsliga
regleringen.

Begreppet diskriminering sddant det anvénds i olika EG-direktiv och
numera i de svenska diskrimineringslagarna har utformats av EG-
domstolen. Enligt domstolen innebdr diskriminering att olika regler
tillimpas i jaimforbara situationer eller att samma regel tillimpas i olika
situationer (se bl.a. mal C-342/93 Joan Gillespie m.fl. mot Northern
Health and Social Services Boards, REG 1996 1-475, punkt 16, Celex
61993J0342 och mal C-394/96 Mary Brown mot Rentokil Ltd., REG
1998 1-4185, punkt 30, Celex 61996J0394). Nér olika regler tillimpas i
jamforbara situationer talar man om direkt diskriminering och nér samma
regel tilldimpas i olika situationer talar man om indirekt diskriminering.

De EG-direktiv som har sarskild betydelse for
diskrimineringsbegreppets utformning &r de som brukar kallas
likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, dndrat genom direktivet
2002/73/EG), direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv 2000/43/EG)
och arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG). Direktivens fullstdndiga
beteckningar redovisas i avsnitt 4.3.

Ett enhetligt diskrimineringsbegrepp

Med diskriminering avses i de svenska lagarna direkt diskriminering,
indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och
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instruktioner att diskriminera. Innebdrden av de olika formerna av
diskriminering 4r i princip densamma oavsett vilket samhéllsomrédde och
vilken diskrimineringsgrund som avses. Definitionerna och de enskilda
bestimmelserna i lagarna ar medvetet utformade pé ett likartat sétt i syfte
att nd storsta mojliga grad av enhetlighet (se prop. 2002/03:65 s. 85 f.,
prop. 2004/05:147 s. 47 och prop. 2005/06:38 s. 93).

Regeringens utgangspunkt &r att skyddet mot diskriminering ska vara
sa lika som mojligt for de olika diskrimineringsgrunderna och
samhédllsomradena. Att diskrimineringsbegreppet &r enhetligt utformat
med utgdngspunkt i EG-ritten kan antas bidra till att skyddet mot
diskriminering blir starkt oavsett diskrimineringsgrund. Det innebéar
ocksé att de svenska bestimmelserna vdl motsvarar vad som giller i
ovriga Europa.

Direkt diskriminering

I direktivet mot etnisk diskriminering och arbetslivsdirektivet
definierades direkt diskriminering for forsta gangen i EG:s réttsakter.
Begreppet hade visserligen sedan linge forekommit i olika
konsdiskrimineringsdirektiv, sasom likabehandlingsdirektivet, men
nagon definition fanns inte. Forst genom det reviderade
likabehandlingsdirektivet 2002 infoérdes en legaldefinition av begreppet
dven savitt avsag diskrimineringsgrunden kon. Legaldefinitioner av
direkt  diskriminering  finns ocksd numera i tvd andra
konsdiskrimineringsdirektiv, direktivet om varor och tjénster (direktiv
2004/113/EG) och det s.k. recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG, se
nirmare avsnitt 4.3 om direktiven).

Indirekt diskriminering

Genom bevisbordedirektivet (direktiv 97/80/EG) definierades indirekt
diskriminering for forsta gangen i en EG-rittsakt. Begreppet hade da
dessforinnan sedan lange forekommit i andra
konsdiskrimineringsdirektiv, sdsom t.ex. likabehandlingsdirektivet. P&
samma sitt som betrdffande direkt diskriminering fanns inga definitioner.
Begreppet utvecklades i stéllet i EG-domstolens praxis, bl.a. i maél
96/80J.P. Jenkins mot Kingsgate Ltd, REG 19811 00911, mal 170/84
Bilka-Kaufhaus GmbH mot Karin Weber von Hartz, REG I 1986 s.
01607, mal 171/88 Ingrid Rinner-Kiihn mot FWW Spezial-
Gebéudereinigung GmbH & Co. KG., ECR 1989 p. 02743 och mal C-
100/95 Brigitte Kording mot Senator flir Finanzen, REG 1997 1-05289.
Legaldefinitioner av indirekt diskriminering finns numera ocksad i
direktivet mot etnisk diskriminering, arbetslivsdirektivet, direktivet om
varor och tjénster och recastdirektivet.

Trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera

Till det EG-rittsliga diskrimineringsbegreppet hor ockséd trakasserier,
sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera. Bestimmelser om
samt definitioner av dessa begrepp finns i direktivet mot etnisk
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diskriminering, arbetslivsdirektivet, likabehandlingsdirektivet, direktivet
om varor och tjénster och recastdirektivet

Frénsett att de ovan nidmnda direktiven delvis behandlar olika
diskrimineringsgrunder &r definitionerna av trakasserier, sexuella
trakasserier och instruktioner att diskriminera enhetliga i de olika
direktiven.

6.2 Direkt diskriminering

Regeringens forslag: Med direkt diskriminering avses att nigon
missgynnas genom att behandlas sdmre 4n nagon annan behandlas,
har behandlats eller skulle ha behandlats i en jadmforbar situation, om
missgynnandet har samband med kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i sak med
regeringens.

Remissinstanserna: Endast ett fatal remissinstanser har yttrat sig
sarskilt om definitionen av direkt diskriminering. Arbetsdomstolen har
ingen erinran mot kommitténs forslag. Arbetslivsinstitutet och nagra till
anser att det uttryckliga kravet pd en jimforelse med ndgon annan &r
overflodigt och att det bor utgé ur lagtexten.

Bakgrund
EG-direktiven

Enligt artikel 2.2 i1 direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv
2000/43/EG), artikel 2.2 i arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG),
artikel 2.2 i likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, é&ndrat
genom direktivet 2002/73/EG), artikel 2a i direktivet om varor och
tjanster (direktiv 2004/113/EG) och artikel 2.1 i recastdirektivet (direktiv
2006/54/EG) ska direkt diskriminering anses forekomma nir en person
pd nagon av de grunder som anges i direktiven behandlas mindre
formanligt &n en annan person behandlas, har behandlats eller skulle ha
behandlats i en jamforbar situation. Direktivens fullstindiga beteckningar
redovisas i avsnitt 4.3.

De svenska lagarna

Direkt diskriminering &r forbjuden enligt jamstélldhetslagen (1991:433),
1999 érs lagar mot diskriminering i arbetslivet, lagen (2001:1286) om
likabehandling av studenter i hdgskolan, lagen (2003:307) om forbud
mot diskriminering och lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering
och annan krinkande behandling av barn och elever. Definitionerna av
direkt diskriminering ar i huvudsak lika i de olika lagarna och innebérden
av begreppet dr detsamma. Det bygger pa att nigon missgynnas, att en
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jamforelse gors och att det finns ett orsakssamband mellan
missgynnandet och den diskrimineringsgrund som avses.

I jamstdlldhetslagen och i 1999 ars lagar &r definitionen av direkt
diskriminering en del av den bestimmelse som anger
diskrimineringsforbudet. En arbetsgivare far inte missgynna en
arbetssokande eller en arbetstagare genom att behandla henne eller
honom sdmre dn arbetsgivaren behandlar, har behandlat eller skulle ha
behandlat ndgon annan i en jamforbar situation om missgynnandet har
samband med kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell ldggning. Forbudet géller
dven i forhédllande till den som utan att vara anstélld soker eller fullgér
yrkespraktik pé en arbetsplats.

Aven i lagen om likabehandling av studenter i hdgskolan och i lagen
om forbud mot diskriminering och annan krankande behandling av barn
och elever ar definitionen av direkt diskriminering en del av den
bestimmelse som anger diskrimineringsforbudet. Enligt lagen om
likabehandling av studenter i hogskolan far en hogskola inte missgynna
en student eller en sokande genom att behandla honom eller henne sdmre
an hogskolan behandlar, har behandlat eller skulle ha behandlat nagon
annan i en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med
konstillhdrighet, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
sexuell ldggning eller funktionshinder. Enligt lagen om forbud mot
diskriminering och annan krénkande behandling av barn och elever fér
huvudmannen for verksamheten, rektorn eller ndgon med motsvarande
ledningsfunktion eller annan personal inte missgynna ett barn eller en
elev genom att behandla barnet eller eleven simre &n denne foretrédare
for verksamheten behandlar, har behandlat eller skulle ha behandlat
nagot annat barn eller ndgon annan elev i en jimforbar situation, om
missgynnandet har samband med kon, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning, sexuell laggning eller funktionshinder.

I lagen om forbud mot diskriminering definieras direkt diskriminering
sarskilt, atskilt fran diskrimineringsforbudet. Med direkt diskriminering
avses dér att en enskild person missgynnas genom att behandlas simre &n
nagon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en
jamforbar situation, om missgynnandet har samband med kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning eller
funktionshinder.

Skiilen for regeringens forslag

Ingen dndring av begreppets innebdrd i sak

Inneborden av direkt diskriminering &r densamma i de sju nu géllande
diskrimineringslagarna. Enligt Diskrimineringskommittén kréver inte
EG-riitten att den indras. Ingen remissinstans har inviint mot detta. Aven
regeringen delar denna bedomning. Det finns inte ndgon anledning att i
den nya lagen dndra pa vad som avses i sak. Regeringen foreslar darfor
att begreppet anvénds i den nya lagen med samma rattsliga inneb6rd som
tidigare.

97



En forenklad legaldefinition?

Diskrimineringskommittén anser att den hittillsvarande legaldefinitionen
av direkt diskriminering bor flyttas dver till den nya lagen utan adndring.
Flera remissinstanser har emellertid foresprakat en forenklad lydelse.
Enligt kommitténs forslag ska det &ven fortsdttningsvis framga
uttryckligen av lagtexten att en konkret eller hypotetisk jamforelse
mellan personer som befinner sig i jimforbara situationer ska goras.
Detta uttrycks i de nuvarande lagarna med orden “’behandlas sdmre én
nagon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en
jamforbar situation”. Arbetslivsinstitutet (ALI) har i sitt remissvar ansett
att det dr overflodigt att i lagtexten ange att diskriminering forutsétter en
sadan jdmforelse. Enligt ALI skulle direkt diskriminering i lagtexten i
stillet kunna definieras som “att ndgon missgynnas av skdl som har
samband med kon etc.”. Jamstdlldhetsombudsmannen, Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering och Ombudsmannen mot diskriminering pd
grund av sexuell ldggning (HomO) instimmer i ALI:s synpunkt.

ALI anfér sammanfattningsvis féljande skdl for sin stindpunkt. Av
lagtexten foljer att en jamforelse med en konkret jamforelseperson inte &r
en nodvéndig betingelse for att direkt diskriminering ska foreligga. Det
ar tillrackligt att genomfora en jadmforelse med en hypotetisk person. Den
frdga som ska stillas dr alltsd om en arbetstagare utanfér den skyddade
kretsen (annat kon, annan sexuell liggning etc.) skulle ha behandlats
annorlunda. Eftersom nagon konkret jimforelse inte behdver genomforas
ar provningen identisk med ett krav pd orsakssamband mellan
missgynnande och diskrimineringsgrund. Att friga hur arbetsgivaren
skulle ha behandlat en arbetstagare med annat kon &r detsamma som att
frdga om arbetstagaren skulle ha behandlats annorlunda om han tillhort
ett annat kon eller — annorlunda uttryckt — om behandlingen orsakats av
diskrimineringsgrunden kon. Orsakssambandet finns redan beskrivet i
lagtexten ("har samband med kon” etc.).

Enligt HomO &r jamforelsen bara ett sétt att visa pa sambandet med en
diskrimineringsgrund och det fyller darfor ingen sjélvstindig funktion i
definitionen. Det &r, anser HomO, tillrdckligt att det i motivtexten anges
att det, for att kunna konstatera ett orsakssamband, &r ndodvindigt att en
jamforelse gors.

Regeringen gor foljande beddmning.

Den hittillsvarande lydelsen har den tydliga fordelen att den néra
knyter an till EG-direktivens avfattning. Ordalydelsen ar dock inte
sarskilt lattillganglig. En enklare och tydligare definition vore lattare att
forsta och tillampa.

Det kan dock ifragasittas om inte en dndring av definitionens lydelse i
enlighet med vad ALI foresprakar skulle kunna medféra dven en
materiell dndring av definitionens innebord. For att kunna avgéra om
nagon har diskriminerats gors normalt en jaimforelse mellan personer i
jamforbara situationer. Hur den person som anser sig ha blivit
diskriminerad har behandlats jamfors med hur négon eller nagra andra
personer behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats. Det
naturliga &r att jimfOrelsen gérs med ndgon annan faktiskt existerande
person men om det inte finns nagon verklig person att jimfora med fér
jamforelsen goras med en hypotetisk (fiktiv) jdmforelseperson.
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Lampligen — men kanske inte oundgéngligen — bor jaimforelsen framga
av lagtexten.

Kravet pé att en ”jamforbar situation” ska vara for handen kan déremot
inte avvaras 1 legaldefinitionen. Att en jdmfOrbar situation ar ett
nddvindigt rekvisit for diskriminering bor enligt regeringens mening
framgé direkt av lagtexten och inte bara av forarbetsuttalanden och
rittspraxis.  Enligt de nuvarande  diskrimineringslagarna  &r
diskrimineringsférbuden i princip tillimpliga nir det foreligger en
jamforbar situation. Lika fall ska behandlas lika. Endast om jamforelsen
visar en avvikelse frdn hur ndgon annan person som befinner sig i en
jamforbar situation behandlas kan behandlingen bedomas som
diskriminering. Inte heller ledet “har behandlat eller skulle ha
behandlats” bor tas bort ur definitionen. Dirigenom framgér att
jamforelser med personer i forfluten tid (har behandlats) och med fiktiva
personer  (skulle ha  behandlats) &4 mojliga. De  gor
diskrimineringsférbudets tillimpningsomrade tydligt. Sérskilt vardefullt
ar att det av lagtexten framgér att en hypotetisk jamforelse dr mojlig.
Som Diskrimineringskommittén papekar anger ocksd EG-direktivens
definitioner av direkt diskriminering uttryckligen att en jamforelse ska
ske. Att den svenska lagtexten néra ansluter till direktivens lydelse gor
det tydligt att EG-rétten genomfors fullt ut.

Missgynnande, jamforelse och orsakssamband

Inneborden av begreppet direkt diskriminering dr ddrmed i sak detsamma
som i de diskrimineringslagar som nu foreslds upphévas. Liksom tidigare
ar begreppet direkt diskriminering uppbyggt kring missgynnande,
Jjdmforelse och orsakssamband. Innebdrden av dessa uttryck behandlas i
forfattningskommentaren till 1 kap. 4 § regeringens forslag till ny
diskrimineringslag (se avsnitt 19.1).

6.3 Indirekt diskriminering

Regeringens forslag: Med indirekt diskriminering avses att ndgon
missgynnas genom tillimpning av en bestimmelse, ett kriterium
eller ett forfaringssitt som framstdr som neutralt men som kan
komma att sidrskilt missgynna personer med visst kon, viss
konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss
religion eller annan trosuppfattning, visst funktionshinder, viss
sexuell ldggning eller viss alder, sévida inte bestimmelsen, kriteriet
eller forfaringssittet kan motiveras av ett beréttigat syfte och de
medel som anvénds dr lampliga och nddvindiga for att uppné syftet.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i huvudsak
med regeringens. Kommittén har dock foreslagit formuleringarna “dgnat
att missgynna” i stéllet for som kan komma att sérskilt missgynna” och
”objektivt kan motiveras av ett berdttigat méal och medlen for att uppna
malet dr lampligt och ndédvéndigt” 1 stéllet for “kan motiveras av ett

99



berittigat syfte och de medel som anvénds ar ldmpliga och nédvindiga
for att uppna syftet”.

Remissinstanserna: Endast ett fital remissinstanser har yttrat sig
sarskilt om definitionen av indirekt diskriminering. Arbetsdomstolen har
ingen erinran mot kommitténs forslag. Bl.a. Gdteborgs kommun,
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och
Handikappombudsmannen anser att formuleringen “dgnat att missgynna”
leder tanken till ett krav pa syfte att missgynna.

Bakgrund
EG-direktiven

Enligt artikel 2.2 i bevisbordedirektivet (direktiv 97/80/EG), artikel 2.2 i
direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv 2000/43/EG), artikel 2.2 i
arbetslivsdirektivet ~ (direktiv. ~ 2000/78/EG), artikel 2.2 i
likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, &ndrat genom direktiv
2002/73/EG), artikel 2b i direktivet om varor och tjanster (direktiv
2004/113/EQG) och artikel 2.1 i recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG) ska
indirekt diskriminering anses forekomma nédr en skenbart neutral
bestimmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfaringssétt
sarskilt missgynnar personer pa nagon av de grunder som anges i
direktiven jamfort med andra personer, om inte bestimmelsen, kriteriet
eller forfaringsséttet objektivt motiveras av ett berdttigat mal och medlen
for att uppna detta mal &r lampliga och nédvéndiga.
Direktivens fullstindiga beteckningar redovisas i avsnitt 4.3.

De svenska lagarna

Indirekt diskriminering &r forbjuden enligt jédmstélldhetslagen
(1991:433), 1999 éars lagar mot diskriminering i arbetslivet, lagen
(2001:1286) om likabehandling av studenter i1 hdgskolan, lagen
(2003:307) om forbud mot diskriminering och lagen (2006:67) om
forbud mot diskriminering och annan krénkande behandling av barn och
elever. Definitionerna av indirekt diskriminering ar i huvudsak lika i de
olika lagarna och inneborden av begreppet dr detsamma. Det bygger pa
att ndgon missgynnas och att en jamforelse och en intresseavvigning
gors.

I de arbetsrattsliga diskrimineringslagarna, lagen om likabehandling av
studenter i hogskolan och lagen om férbud mot diskriminering och annan
kréankande behandling av barn och elever &r definitionen en del av den
bestimmelse som anger diskrimineringsforbudet. I de arbetsrittsliga
lagarna uttrycks saken som att en arbetsgivare inte far missgynna en
arbetssokande eller en arbetstagare genom att tillimpa en bestdmmelse,
ett kriterium eller ett forfaringssétt som framstir som neutralt men som i
praktiken sérskilt missgynnar personer av det ena konet, med viss etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, med visst
funktionshinder eller med viss sexuell laggning. Detta géller dock inte
om bestimmelsen, kriteriet eller forfaringsséttet kan motiveras av ett
berdttigat mal och medlen ar lampliga och nddvéndiga for att uppné
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malet. Forbuden géller dven i forhédllande till den som utan att vara
anstédlld soker eller fullgdr yrkespraktik pa en arbetsplats. I de andra
lagarna finns motsvarande bestimmelser for respektive samhéallsomrade.

I lagen om forbud mot diskriminering &ar definitionen av indirekt
diskriminering inte en del av forbudet. Innehallet i sak dr dock detsamma
som i de andra lagarna. Med indirekt diskriminering avses att en enskild
person missgynnas genom tillimpning av bestdimmelser, kriterier eller
forfaringssdtt som framstar som neutrala men som i praktiken sarskilt
missgynnar personer med visst kon, viss etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, sexuell ldggning eller visst funktionshinder,
savida inte bestdmmelserna, kriterierna eller forfaringssdtten kan
motiveras av beréttigade mél och medlen &r 1dmpliga och nédvéndiga for
att uppné malet.

Skiilen for regeringens forslag

Ingen dndring av begreppets innebdrd i sak

Inneborden av indirekt diskriminering dr densamma i de sju nuvarande
diskrimineringslagarna. Enligt Diskrimineringskommittén kréver inte
EG-ritten att inneborden &dndras. Ingen remissinstans har invdnt mot
detta. Aven regeringen delar denna bedémning. Det finns inte nigon
anledning att i den nya lagen dndra pa vad som i de nuvarande lagarna
avses med indirekt diskriminering. Regeringen fOreslar darfor att
begreppet anvédnds i den nya lagen med samma réttsliga innebord som
tidigare.

Missgynnande, jamforelse och intresseavvdgning

Liksom tidigare ar begreppet indirekt diskriminering uppbyggt kring
missgynnande, jimforelse och intresseavvigning. Inneborden av dessa
begrepp behandlas i forfattningskommentaren till 1 kap. 4 § regeringens
forslag till ny diskrimineringslag (se avsnitt 19.1).

En tydligare legaldefinition

Den hittillsvarande legaldefinitionen av indirekt diskriminering tar sikte
pa forfaranden “som i praktiken sérskilt missgynnar” nagon. Av
forarbetena framgéar att den formuleringen ar avsedd att ta sikte pa
forfaranden som “typiskt sett missgynnar” nagon.
Diskrimineringskommittén konstaterar att den nuvarande lydelsen inte
ger ett tydligt uttryck for den innebdrden utan att den snarare kan ldsas
som att det krévs ett de facto missgynnande av personer ur en viss grupp.
Kommittén foreslar darfor att lydelsen, utan att ndgon andring i sak &r
avsedd, dndras till "ar dgnad att sarskilt missgynna”.

Mot kommitténs forslag har nédgra remissinstanser anmérkt att
formuleringen “adgnad att” felaktigt kan leda tanken till att en
diskriminerande avsikt dr nddvéindig for att indirekt diskriminering ska
kunna vara for handen. Risken for ett sddant missforstind bor
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undanrdjas. Regeringen foreslar darfor, med &ndring av den hittills
géllande ordalydelsen och av vad kommittén forordat, att indirekt
diskriminering i stillet definieras som bestammelser (etc.) som “kan
komma att sérskilt missgynna” nagon.

Den dndrade formuleringen é&r inte avsedd att innebéra nagon éndring i
sak av under vilka omstdndigheter indirekt diskriminering kan foreligga.

"Objektivt” kan motiveras?

Diskrimineringskommittén har ansett att intresseavvagningen i lagtexten
bor uttryckas pa sa sitt att en viss bestdimmelse (etc.) dr godtagbar om
den objektivt kan motiveras av ett beréttigat mal”. Ordet objektivt, som
anvinds i de olika EG-direktiven, far enligt kommittén antas ta sikte pa
att syftet (malet) ska vara objektivt godtagbart, dvs. det féar inte i sig vara
diskriminerande.

Regeringen anser for sin del att den foreslagna &ndringen inte &r
nddvindig. Genom att ha med “objektivt” ansluter definitionen
visserligen &nnu tydligare till definitionerna i de olika EG-direktiven,
men det dr hogst oklart vilken — om ndgon — saklig betydelse tilligget
skulle ha. Aven utan det foreslagna tilligget giller att syftet med en
bestimmelse (etc.) inte fr vara diskriminerande och att beddmningen
ska vara objektiv i den meningen att den ska goras utan otillborliga
hansynstaganden. Regeringen ansluter sig alltsd inte till kommitténs
forslag i den delen.

6.4 Trakasserier och sexuella trakasserier

Regeringens forslag: Med trakasserier avses ett upptridande som
har samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk  tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell 14ggning eller dlder och som krénker nagons
vardighet.

Med sexuella trakasserier avses ett upptriddande av sexuell natur
som krianker ndgons vérdighet.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i sak med
regeringens.

Remissinstanserna: Endast ett fatal remissinstanser har yttrat sig
sarskilt angéende trakasserier och sexuella trakasserier. Arbetsdomstolen
har ingen erinran mot kommitténs forslag. Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering har foreslagit att definitionen av “sexuella trakasserier”
ska ingd i definitionen av “trakasserier”.

Bakgrund
EG-direktiven

Enligt artikel 2.3 1 direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv
2000/43/EG), artikel 2.3 i arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG),
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artikel 2.2 i likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, é&ndrat
genom direktiv 2002/73/EQG), artikel 2c¢ i direktivet om varor och tjénster
(direktiv 2004/113/EG) och artikel 2.1 1 recastdirektivet (direktiv
2006/54/EG) ska trakasserier anses vara diskriminering nér ett oonskat
beteende som har samband med ndgon av de grunder som anges i
direktiven syftar till eller leder till att en persons vardighet krénks och att
en hotfull, fientlig, fornedrande, forédmjukande eller krinkande
stimning skapas.

Enligt artikel 2.2 i likabehandlingsdirektivet, artikel 2d i direktivet om
varor och tjanster och artikel 2.1 i recastdirektivet ska dessutom sexuella
trakasserier anses vara diskriminering pa grund av kon nér nagon form
av oonskat verbalt, icke-verbalt eller fysiskt beteende av sexuell natur
forekommer som syftar till eller leder till att en persons vérdighet kranks,
sarskilt ndr en hotfull, fientlig, fornedrande, for6édmjukande eller
krénkande stimning skapas.

Direktivens fullstdndiga beteckningar redovisas i avsnitt 4.3.

De svenska lagarna

Liksom EG-direktiven skiljer de svenska lagarna mellan tva olika former
av trakasserier. Den ena formen é&r trakasserier som har samband med en
diskrimineringsgrund — t.ex. etniska trakasserier, trakasserier pa grund av
sexuell laggning — och den andra &r trakasserier som ar av sexuell natur.
Den sistndimnda typen bendmns sexuella trakasserier.

Béda typerna av trakasserier #r forbjudna enligt de nuvarande
diskrimineringslagarna. Definitionerna dr i huvudsak lika i de olika
lagarna och innebdrden av begreppen ar densamma. Enligt t.ex.
jamstélldhetslagen far en arbetsgivare inte diskriminera en arbetssdkande
eller en arbetstagare genom trakasserier pad grund av kon eller genom
sexuella trakasserier. Med trakasserier pd grund av kon avses ett
upptrddande 1 arbetslivet som kridnker en arbetssokandes eller
arbetstagares virdighet och som har samband med kon. Med sexuella
trakasserier avses ett upptridande i arbetslivet av sexuell natur som
krianker en arbetssokandes eller arbetstagares vérdighet. Motsvarande
bestimmelser finns i de andra lagarna; lagen om likabehandling av
studenter i hogskolan dr dock nagot annorlunda utformad dn de andra
lagarna.

Skilen for regeringens forslag

Trakasseribegreppet flyttas over till den nya lagen

Med trakasserier avses i de nuvarande lagarna dels trakasserier som har
samband med en diskrimineringsgrund — t.ex. etniska trakasserier — dels
sexuella trakasserier. Denna numera vedertagna innebord av
trakasseribegreppet, inbegripet tudelningen av begreppet, foreslas i
Diskrimineringskommitténs betéinkande flyttas over till den nya lagen
utan andra #ndringar dn att de nya diskrimineringsgrunderna
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konsidentitet — “konsoverskridande identitet eller uttryck™ i regeringens
forslag — och alder laggs till.

De flesta remissinstanserna har inga invidndningar mot kommitténs
forslag i den delen. Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) har
dock anfort annan mening och Hovrdtten for Vistra Sverige har rest en
fraga om definitionens innehall. DO anser att definitionen av “sexuella
trakasserier” bor ingd i definitionen av “trakasserier”. Det skulle enligt
ombudsmannen skapa en enkel och fOrstaelig systematik i lagtexten.
Regeringen vill i den delen framhélla att sexuella trakasserier i sak &r
nagot annat &n trakasserier som har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Sexuella trakasserier kdnnetecknas sérskilt av
att trakasserierna dr av sexuell natur, vilket inte dr fallet med den andra
typen av trakasserier. Det ar darféor mest naturligt att de bada
foreteelserna dven lagtekniskt hélls isdr. Denna tudelning foljer for dvrigt
direkt av EG-rittens reglering i likabehandlingsdirektivet. Det finns ett
vérde 1 att den svenska regleringen dr sé lik den gemenskapsrittsliga som
mojligt. Fragan behandlades ndrmare i prop. 2004/05:147, sérskilt s. 53 f.
Regeringen ansluter sig till vad som dér uttalades om att de tva typerna
av trakasserier bor ses som tva lagtekniskt skilda begrepp.

Den hittillsvarande definitionen av trakasserier ansluter inte fullt ut till
EG-direktivens definition. Hovrdtten for Vistra Sverige vicker fragan
om orden “som syftar till eller leder till” [att en persons vérdighet
krénks] borde ingd i definitionen. Enligt regeringens mening boér nadgon
sadan &ndring inte goras. Som Diskrimineringskommittén redogjort for
skulle en sddan lagteknisk 16sning inte stdmma Overens med
diskrimineringsbegreppets uppbyggnad. EG-direktivens ordalydelse far
uppfattas som att de bekréftar att en persons syfte dr ovasentligt for om
ett visst handlande ska ses som trakasserier eller inte. Aven oavsiktliga
forfaranden kan vara diskriminerande. Det dr effekten av beteendet som
ar avgorande. Regeringen delar ocksa vad kommittén anfér om att ett
beteende som syftar till men inte medfor att nagons vardighet krinks inte
innebér att ndgon missgynnats. [ en sddan situation finns det ingen som
kan pétala diskrimineringen. Ingen person kan heller krdva uppréttelse
och ingen ersittning for diskrimineringen kan utga.

Det anforda innebir att regeringen delar Diskrimineringskommitténs
beddomning. Det hittillsvarande trakasseribegreppet bor alltsé flyttas Gver
till den nya lagen. Rittsldget dr da detsamma som tidigare, med tilligget
att nu ocksa trakasserier pad grund av konsoverskridande identitet eller
uttryck och trakasserier pad grund av alder foreslds omfattas av
diskrimineringsforbudet.

Vad som menas med de tvd formerna av trakasserier framgéar av
forfattningskommentaren till 1 kap. 4 § 3 och 4 den nya lagen (se avsnitt
19.1).

104



6.5 Instruktioner att diskriminera

Regeringens forslag: Med instruktioner att diskriminera avses order
eller instruktioner att diskriminera nagon genom  direkt
diskriminering, indirekt diskriminering, trakasserier eller sexuella
trakasserier som ldmnas &t ndgon som stdr i lydnads- eller
beroendeforhallande till den som ldmnar ordern eller instruktionen

eller som gentemot denna atagit sig att fullgora ett uppdrag.

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: Endast ett fatal remissinstanser har yttrat sig
sarskilt om definitionen eller innebdrden av instruktioner att
diskriminera. Ingen har inviant mot kommitténs forslag.

Bakgrund
EG-direktiven

Enligt artikel 2.4 1 direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv
2000/43/EG) ska en foreskrift att diskriminera en person pa grund av ras
eller etniskt ursprung anses vara diskriminering. Motsvarande
bestimmelse finns 1 artikel 2.4 1 arbetslivsdirektivet (direktiv
2000/78/EG) for diskrimineringsgrunderna religion eller Overtygelse,
funktionshinder, sexuell laggning och &lder. For diskrimineringsgrunden
kén  finns  motsvarande  bestimmelser 1 artikel 2.4 i
likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, &ndrat genom direktiv
2002/73/EEQG), artikel 4.4 i direktivet om varor och tjanster (direktiv
2004/113/EG) och artikel 2.2 i recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG). 1
stallet for foreskrift anvidnds dir ordet instruktion. I de engelska
sprakversionerna av samtliga nu nimnda direktiv anvinds genomgéende
orden instruction to discriminate”.
Direktivens fullstindiga beteckningar redovisas i avsnitt 4.3.

De svenska lagarna

Enligt jamstalldhetslagen (1991:433) och 1999 éars arbetsrittsliga lagar
far en arbetsgivare inte 1dmna order eller instruktioner till en arbetstagare
om diskriminering av en person genom direkt diskriminering, indirekt
diskriminering eller trakasserier och savitt avser jamstélldhetslagen dven
genom  sexuella  trakasserier.  Bestimmelserna  infordes i
jémstélldhetslagen den 1 juli 2005 for att genomfora 2002 &rs dndringar i
likabehandlingsdirektivet och i 1999 érs lagar den 1 juli 2003 for att
genomfora direktivet mot etnisk diskriminering och arbetslivsdirektivet.
Motsvarande bestimmelser finns 1 lagen (2001:1286) om
likabehandling av studenter i hdgskolan, lagen (2003:307) om forbud
mot diskriminering och lagen (2006:67) om foérbud mot diskriminering
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och annan krinkande behandling av barn och elever. Genom
diskrimineringsférbuden har EG-rdtten 1 detta avseende ansetts
genomford (prop. 2005/06:38 s. 1).

Skiilen for regeringens forslag

Begreppet flyttas éver till den nya lagen

Diskrimineringskommittén har foreslagit att diskrimineringsformen
instruktioner att diskriminera flyttas Over till den nya lagen med i
huvudsak samma innehall som i lagen om forbud mot diskriminering. De
flesta remissinstanser har valt att inte sérskilt yttra sig angdende
instruktioner att diskriminera. Regeringen ansluter sig till kommitténs
forslag. Den ndrmare inneborden av instruktioner att diskriminera
framgédr av  forfattningskommentaren till 1 kap. 4 § 5
diskrimineringslagen (se avsnitt 19.1).

For arbetslivets del har definitionen av instruktioner att diskriminera
hittills varit ndgot snivare dn vad som géller pa dvriga samhillsomraden
enligt lagen om forbud mot diskriminering. Nér nu definitionen vidgas sa
att forbudet pa alla samhillsomraden omfattar dven instruktioner som
lamnas till ndgon som ”&tagit sig att utfora ett uppdrag” innebidr det
konsekvenser for arbetslivet. Regeringen behandlar frdgan om utdkat
skydd for inhyrd och inlanad personal och konsekvenser i Ovrigt i
avsnittet om diskrimineringsforbudet for arbetsgivare (se avsnitt 8.1).

106



7 Diskrimineringsgrunderna

7.1 Sju diskrimineringsgrunder

Regeringens forslag: Den nya diskrimineringslagen omfattar
diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell 14ggning och &lder.

Regeringens bedomning: Fragan om lagstiftning mot
diskriminering utan begriansning till vissa, specifikt angivna
diskrimineringsgrunder — en s.k. Oppen lista — bdr Overvigas

ytterligare.

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens. Kommittén har dock bendmnt diskrimineringsgrunden
”konsoverskridande identitet eller uttryck” som “’konsidentitet” (se vidare
avsnitt 7.3).

Remissinstanserna: De flesta remissinstanserna stiller sig bakom
Diskrimineringskommitténs 6verviganden eller limnar dem utan
invandningar. Nagra har dock foresprakat en s.k. 6ppen lista eller att fler
diskrimineringsgrunder infors i diskrimineringslagstiftningen.
Foreningen Svenskt Ndringsliv och Sveriges Advokatsamfund avstyrker
att konsidentitet infors som ny diskrimineringsgrund.

Skiilen for regeringens forslag och bedomning

Sju diskrimineringsgrunder

Ordet “diskrimineringsgrunder” brukar anvidndas for att ange de
kategorier av personer eller de karakteristika som skyddas av
diskrimineringslagstiftningen. De fem diskrimineringsgrunder som
anvinds 1 de civilrdttsliga diskrimineringslagarna ar kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder och
sexuell laggning; i lagen (2001:1296) om likabehandling av studenter i
hogskolan anvédnds dock bendmningen konstillhorighet. Dessa har alla
sina motsvarigheter i EG-ritten och det ar sjdlvklart att de ska omfattas
ocksé av den nya lagen. Till dessa fem diskrimineringsgrunder kommer
nu enligt Diskrimineringskommitténs forslag alder och den
diskrimineringsgrund kommittén benimner konsidentitet. Att forbud mot
aldersdiskriminering maste omfattas av den nationella lagstiftningen
foljer direkt av arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG). Forbud mot
diskriminering som har samband med konsidentitet — i den bemérkelse
som kommittén anvinder ordet — dr ddremot inte en forpliktelse som
foljer av EG-ritten. Det dr inte heller kdnt hur vanligt det &r med
diskriminering av t.ex. transvestiter eller personer som annars uttrycker
sig pa sétt som skiljer sig fran vad som utifran stereotypa men utbredda

107



forestillningar forvintas av kvinnor eller méan. Inte desto mindre star det
klart att t.ex. transvestiter dr en utsatt grupp i samhéllet som mots av
misstro och fordomar. Det &r darfor angeldget att skyddet mot
diskriminering breddas med den inriktning som
Diskrimineringskommittén foreslagit. Att, som Svenskt Ndringsliv anfor,
den grupp som foreslds fa ett skydd genom inférandet av den nya
diskrimineringsgrunden ar svarbestimd, ar inte ett tillrdckligt argument
for att avsta fran att forstirka skyddet mot diskriminering. Négra
remissinstanser har papekat att den foreslagna definitionen av den nya
diskrimineringsgrunden r otydlig. I syfte att klargora inneborden av den
nya diskrimineringsgrunden och relationen till andra
diskrimineringsgrunder har regeringen ndgot omformulerat definitionen
jamfort med kommitténs forslag (se nedan avsnitt 7.3 och
forfattningskommentaren dér den personkrets som triffas av
diskrimineringsgrunden konsoverskridande identitet eller uttryck
beskrivs).

Fler diskrimineringsgrunder dn sju?

Négra remissinstanser diskuterar fraigan om regleringen i den nya lagen
bor begrinsas till de diskrimineringsgrunder som
Diskrimineringskommittén arbetat med. Hovrdtten 6ver Skdne och
Blekinge ifragasitter om inte fler diskrimineringsgrunder borde inforas i
lagstiftningen, t.ex. politisk asikt. Falu tingsrdtt pekar pa att det i EU-
stadgan (Europeiska unionens stadga om de grundlaggande réttigheterna)
finns diskrimineringsgrunder sdsom socialt ursprung, genetiska sirdrag,
sprak, politisk eller annan &skadning, tillhorighet till nationell minoritet,
formdgenhet och bord som inte nu foreslds omfattas av den svenska
diskrimineringslagstiftningen. En sddan utokad lista skulle, som bl.a.
Barnombudsmannen pépekat, vara i linje med FN:s konvention om
barnets rittigheter (Barnkonventionen) i vilken &ven sprak, politisk eller
annan askadning, socialt ursprung, egendom, bord eller stillning i dvrigt
omfattas.

En oppen lista?

En annan mdjlighet 4r att anvinda vad som ibland kallats en “6ppen
lista”. Harmed skulle avses ett generellt forbud mot all diskriminering,
inte bara diskriminering pa de grunder som sérskilt anges. Med en sadan
icke uttommande beskrivning av skyddade grunder, som en del
remissinstanser foresprakat, skulle skyddet mot diskriminering bli &n
bredare. Séledes anser Hovrdtten for Vistra Sverige att det pa lang sikt
borde finnas skél att arbeta vidare med diskrimineringsfragorna med en
oppen lista som mal. Aven Ombudsmannen mot diskriminering pd grund
av sexuell ldggning (HomQO) ér positiv till ett icke uttommande
diskrimineringsférbud med diskrimineringsférbudet i
Europakonventionen som forebild.

Artikel 14 1 Europakonventionen innehdller en 6ppen lista. I artikeln
foreskrivs att atnjutandet av de fri- och réttigheter som anges i
konventionen ska sékerstillas utan nagon &tskillnad sdsom pa grund av
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kon, ras, hudfirg, sprak, religion, politisk eller annan &skadning,
nationellt eller socialt ursprung, tillhorighet till nationell minoritet,
formogenhet, bord eller stillning i 6vrigt. De diskrimineringsgrunder
som anges i konventionen ir siledes av exemplifierande art. Detta géller
dven ett flertal andra konventioner om ménskliga rittigheter, bl.a. FN-
konventionen om medborgerliga och politiska rittigheter vilken
innehéller ett generellt forbud mot all slags diskriminering, FN-
konventionen om ekonomiska, sociala och kulturella rattigheter och
Europeiska sociala stadgan (1996).

Regeringens bedémning

Regeringen anser att den ldmpligaste 16sningen i nuldget &r att
diskrimineringslagstiftningen utgér fran de diskrimineringsgrunder som
Diskrimineringskommittén arbetat med och som i huvudsak motsvarar
vad som f6ljer av olika EG-direktiv. Darmed &r dock inte sagt att antalet
diskrimineringsgrunder pa sikt maste vara just dessa sju. Regeringen kan
konstatera att Diskrimineringskommitténs forslag omfattar just dessa
diskrimineringsgrunder och att det ddrmed inte nu finns tillrdckligt
underlag for att bedoma ldmpligheten av att infora fler grunder eller en
Oppen lista i lagstiftningen. Pa sikt kan det emellertid vara av intresse att
undersoka om det ar ldmpligt och mgjligt att utforma ett generellt och
heltdckande diskrimineringsforbud med utgangspunkt i principen om alla
ménniskors lika viarde och rittigheter. Det diskrimineringsforbud som
slas fast i Europakonventionen, och som innehaller en Gppen lista av
diskrimineringsgrunder, giller ocksd redan i dag som svensk ritt.
Regeringen overvdger déarfor att lata utreda mojligheterna till ett
diskrimineringsférbud med en &ppen lista. Det kan ndmnas att i Finlands
diskrimineringslagstiftning omfattas bl.a. &sikt, hélsotillstand och ”annan
orsak” som giller nagons person. I Norge har en utredning fatt i uppdrag
bl.a. att utreda om en samlad lag mot diskriminering bor innehélla en
uttommande uppridkning av diskrimineringsgrunderna eller inte.
Utredningen ska lagga fram sina forslag senast den 1 juli 2009.

7.2 Kon

Regeringens forslag: Med diskrimineringsgrunden kon avses i
diskrimineringslagen att ndgon ir kvinna eller man. Aven den som
avser att dndra eller har dndrat sin konstillhdrighet omfattas av
diskrimineringsgrunden.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer delvis med
regeringens. Kommittén har foreslagit att med kén ska avses “det
biologiska kon som registrerats for en person vid fodelsen eller det kon
som senare faststélls for henne eller honom”.

Remissinstanserna: De remissinstanser som har yttrat sig tillstyrker
forslaget eller har inte ndgon inviandning.
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Bakgrund
EG-rditten

Konsdiskriminering &r forbjuden enligt ett flertal EG-direktiv, sérskilt
kan ndmnas likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, &andrat
genom direktiv  2002/73/EG). Direktivets fullstindiga beteckning
redovisas 1 avsnitt 4.3. Enligt EG-domstolens praxis ar diskriminering av
transsexuella forbjuden som en form av konsdiskriminering (se mél C-
13/94 P mot S och Cornwall County Council, REG 1996 1-2143).

De svenska diskrimineringslagarna

Diskrimineringsforbud som géller kon (eller konstillhorighet) finns i
jamstalldhetslagen (1991:433), lagen (2001:1286) om likabehandling av
studenter i hdgskolan, lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering
och lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krankande
behandling av barn och elever. Enligt uttalanden i forarbetena till flera av
diskrimineringslagarna &r transsexualism en frdga om konstillhdrighet
och inte om sexuell ldggning. Transsexuella anses darfor omfattas av
skyddet mot konsdiskriminering 1 jamstédlldhetslagen, lagen om
likabehandling av studenter i hogskolan, lagen om forbud mot
diskriminering och lagen om forbud mot diskriminering och annan
krinkande behandling av barn och elever (se prop. 1997/98:180 s. 22,
prop. 2001/02:27 s. 28 f., prop. 2002/03:65 s. 84 och prop. 2005/06:38
s. 80).

Skiilen for regeringens forslag

Férbud mot konsdiskriminering

Forbud mot konsdiskriminering har funnits i svensk lag sedan 1980 da
den forsta jamstélldhetslagen infordes. Det ar givet att kon &ven i den nya
lagen ska vara en av de diskrimineringsgrunder som omfattas av
diskrimineringsférbuden. Det &r ocksa nodvéindigt for att
likabehandlingsdirektivet ska anses genomfort i Sverige.

Regeringens utgédngspunkt ar att det i rdttslig mening finns tva kon —
det kvinnliga och det manliga. For svenska medborgare framgar det i
allméinhet av folkbokforingen och av personnumret vem som é&r kvinna
och vem som &r man. Detta giller ocksa transsexuella. Socialstyrelsen
har i sitt statistiska klassifikationssystem Klassifikation av sjukdomar och
hdlsoproblem 1997 beskrivit transsexualism som: “En Onskan om att
leva och bli accepterad som en medlem av det motsatta konet, ofta &tfoljt
av en kénsla av obehag eller otillrdcklighet med det egna anatomiska
konet och en onskan om hormonell eller kirurgisk behandling for att
kroppsligen likna det prefererade konet s& mycket som mdjligt.” En
transsexuell person kan saledes nagot férenklat beskrivas som ndgon som
dmnar genomga eller har genomgatt ett konsbyte. Enligt EG-domstolens
praxis dr diskriminering av transsexuella forbjuden som en form av
konsdiskriminering (se avgorandet C-13/94 P mot S och Cornwall
County Council, REG 1996 1-2143). I det s.k. recastdirektivet (direktiv
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2006/54/EG; se niarmare avsnitt 4.3), som fr.o.m. den 15 augusti 2009
ersitter ett antal direktiv om konsdiskriminering, bekréftas detta. Hér
héanvisas till att direktivet dr tillimpligt dven pa diskriminering som har
sitt ursprung i en persons konsbyte (skédl 3). Detta &r i sak ingen nyhet i
svensk ratt. Hittills har skyddet for dessa personer inte angetts
uttryckligen 1 jamstdlldhetslagen eller andra lagar med forbud mot
konsdiskriminering men dessa anses som ndmnts ovan dnda ha omfattat
transsexuella.

Definitionen av diskrimineringsgrunden kon

Nagon definition av diskrimineringsgrunden kon finns inte i de
nuvarande diskrimineringslagarna. Det har enligt vad
Diskrimineringskommittén framhaller inte ansetts nddvéndigt. Nar nu
emellertid den nya diskrimineringsgrunden som sérskilt tar sikte pa
transpersoner tillkommer i lagstiftningen — se avsnitt 7.3 — blir det
nddvéindigt att halla isir den grunden frdn kon. Darfor bor, som
kommittén foreslagit, ocksa kon ges en legaldefinition.

Diskrimineringskommittén har foreslagit att kon definieras som “det
biologiska kon som registrerats for en person vid fodelsen eller det kon
som senare faststills for henne eller honom”. Bakgrunden synes vara det
faktum att ett nyfott barn i Sverige i allménhet tilldelas ett personnummer
enligt bestimmelserna i1 folkbokforingslagen (1991:481). Personnumret
innehéller bl.a. ett tresiffrigt individnummer som &r udda f6r mén och
jdmnt for kvinnor. Skatteverket beslutar i drendet och registrerar den
nyfodde som kvinna eller man i den s.k. folkbokforingsdatabasen. I vissa
fall kan dédrefter en persons konstillhdrighet sédan den framgéar av
folkbokforingen &ndras i enlighet med bestimmelserna i lagen
(1972:119) om faststéllande av konstillhorighet i vissa fall.

Ett problem med kommitténs forslag till definition &r att inte alla som
bor kunna &beropa diskrimineringsforbudet folkbokfors i landet. Till
exempel &r ett barn vars fordldrar inte &r folkbokférda i1 landet,
asylsokande och turister eller andra tillfilliga besokare i landet inte
folkbokforda enligt bestimmelserna i folkbokforingslagen. Det gér
dérmed inte att lata “det biologiska kon som registrerats” ligga till grund
for vad som menas med kon. Regeringen ser vidare ett védrde i att
definitionen av kon &dr enkel och tydlig. Det bor for
diskrimineringslagens dndamal vara tillrdckligt att ange, till en borjan, att
med kon avses “att ndgon &r kvinna eller man”. Detta forefaller vara ett
rakare och enklare uttryckssatt &n att tala om “’biologiskt kon”.

En annan fraga giller transsexuella. Som Arbetslivsinstitutet anfort
tycks den av kommittén foreslagna definitionen vara sndvare &dn den
tolkning som EG-domstolen lagt fast i malet P mot S och Cornwall
County Council. Dér fann domstolen att skyddet mot konsdiskriminering
dven omfattar missgynnande pa grund av att ndgon dmnar genomga eller
har genomgétt ett konsbyte. Att transsexuella som avser att genomga
eller har genomgatt ett konsbyte omfattas av diskrimineringsgrunden kén
ar som namnts i sak inte nagon nyhet i svensk ritt. Men det bor framga
direkt av lagtexten. Till definitionen av diskrimineringsgrunden kon kan
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darfor lampligen fogas att dven den som avser att dndra eller har dndrat
sin konstillhorighet omfattas.

7.3 Konsoverskridande identitet eller uttryck
Regeringens forslag: Med diskrimineringsgrunden
kénséoverskridande identitet eller uttryck avses i

diskrimineringslagen att ndgon inte identifierar sig som kvinna eller
man eller genom sin klédsel eller pd annat sétt ger uttryck for att
tillhora ett annat kon.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer delvis med
regeringens. Kommittén har foreslagit att med kdnsidentitet ska avses
“en persons identitet, utseende eller beteende med avseende pa kon,
oavsett om identiteten, utseendet eller beteendet skiljer sig fran vad som
traditionellt ansetts utgéra normen for kvinnor respektive mén.”

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser som har yttrat sig
tillstyrker forslaget eller har inte ndgon invéndning. Nagra — sdsom
Hovrdtten for Vistra Sverige, Helsingborgs tingsrdtt, Arbetsdomstolen
och Sveriges Domareforbund — anser dock att konsidentitet getts en
alltfor vag och vidstrickt innebord. Vissa, t.ex. Landstinget
Vistmanland, Malmo kommun och Sveriges Kommuner och Landsting,
menar att beteenden inte bor omfattas. Stockholms tingsrdtt foresprakar
att konsidentitet omformuleras sé att dess innebord och omfattning pé ett
mer léttillgidngligt sétt framgér direkt av lagtexten. Foreningen Full
Personality Expression menar att konsuttryck sdsom utseende och
beteende bor lyftas fram  tydligare och att den nya
diskrimineringsgrunden skulle kunna bendmnas
konsidentitet/konsuttryck”. Patientforeningen Benjamin invdnder mot
begreppet transpersoner och framhaller att det upplevs som krankande av
en majoritet av alla transsexuella och intersexuella eftersom det
definierar en person som tillhdrig ett kon som han eller hon aldrig
upplevt sig tillhdra. Foreningen anser ocksa att diskriminering av
transsexuella och intersexuella ska ses som konsdiskriminering och att
transvestiter inte kan anses innefattas i ordet “konsidentitet”.

Skiilen for regeringens forslag

Férbud mot diskriminering av "transpersoner”

Diskrimineringskommittén har foreslagit att diskriminering av s.k.
transpersoner ska forbjudas. Kommittén foreslar att sddant skydd infors
genom den nya diskrimineringsgrunden “konsidentitet”. Forslaget
innebdr att den skyddade kretsen anges genom en allmint hallen
legaldefinition som kompletteras av en icke uttommande beskrivning av
skyddade grupper eller kategorier i lagmotiven. Bland remissinstanserna
finns ett brett stod for att diskriminering av transpersoner ska vara
forbjuden.
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Beteckningen transpersoner har i skilda sammanhang anvénts som ett
paraplybegrepp for individer vars konsidentitet och/eller konsuttryck
tidvis eller alltid skiljer sig fran normen for det kdn som registrerats for
dem vid fodelsen. Det kan t.ex. vara fraga om transsexuella, transvestiter,
intersexuella, intergender och transgenderister. Négra enhetliga
definitioner eller beskrivningar av vad som avses med dessa kategorier
av transpersoner finns inte. Tvdrtom &r det en utgangspunkt att
forhdllandena manga ganger ar oklara och att det &r svart att finna
entydiga bestdimningar och att ge kategoriska beskrivningar. Nagot
forenklat och schematiskt beskrivs de av Diskrimineringskommittén pa
foljande sitt.

Den som ér transsexuell upplever sig tillhéra det motsatta konet.
Oftast onskar den som &r transsexuell att genom medicinsk och kirurgisk
behandling byta kon.

En transvestit har ett behov av att klé sig i det motsatta konets klader.
Den som &r transvestit har ingen onskan att byta kon permanent.

Den som ér intersexuell kan t.ex. vara fodd med atypiska konsorgan.
Det kan dérfor vara oklart vilket kon den som dr intersexuell har.

Med intergender avses en person som definierar sig som att befinna sig
mellan eller bortom de traditionella kénen eller som véljer att inte
definiera sin konsidentitet alls.

Den som é&r transgenderist ar varken transsexuell, transvestit eller
intergender men upplever sig inte vara traditionell kvinna eller man. En
transgenderist kan leva mer eller mindre konstant i det motsatta konets
roll utan att for den skull vilja byta kon permanent. En transgenderist kan
ocksa anse sig tillhora det motsatta konet men manifesterar inte detta utat
t.ex. genom sitt utseende eller sitt beteende.

Sammanfattningsvis ~ framhaller =~ Diskrimineringskommittén  att
transpersoner inte utgdrs av ndgon enhetlig eller lattdefinierbar grupp.
Den minsta gemensamma ndmnaren &r att det handlar om individer vars
konsidentitet och/eller konsuttryck tidvis eller alltid skiljer sig fran
normen for det kon som registrerats for dem vid fodelsen. Det handlar
alltsd om olika sétt att forhélla sig till konsidentitet och kdnsuttryck och
inte om sexuell liggning. Transpersoner har under kommitténs arbete
antagits vara hetero-, homo-, eller bisexuella i lika stor utstrackning som
den 6vriga befolkningen.

En ny diskrimineringsgrund — kénséverskridande identitet eller uttryck

Regeringen delar kommitténs bedomning att transpersoner bor omfattas
av lagens skydd mot diskriminering. Det handlar om méinniskor som
manga ganger ar utsatta for fordomar och andra ménniskors okunskap pa
ett sitt som kan foranleda trakasserier och annat missgynnande.

Det finns dock skl att inte fora samman de som omfattas av den nya
diskrimineringsgrunden med diskrimineringsgrunden kon. Ett av dessa ar
att begreppet konsdiskriminering och bestimmelserna om aktiva atgéarder
for kon dven fortsdttningsvis tydligt bor ta sikte enbart pa kvinnor och
mén. Att vidga begreppet “kdn” skulle inte bidra till 6kad klarhet utan
snarare skapa osdkerhet i tillimpningen av reglerna.
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Ordet transpersoner ér kontroversiellt. Det uppfattas av manga som en
alltfor svepande och generaliserande samlingsbeteckning for en i sig
heterogen skara ménniskor. Det dr inte heller sirskilt upplysande sa till
vida att ganska f4 personer omedelbart kan antas ha ndgon nirmare
uppfattning om dess innebord. Regeringen anser darfor att ordet inte bor
anvindas 1 lagtext eller 1 Ovrigt pd annat sdtt 4an som en hogst allmén
beteckning utan ansprak pa vetenskaplighet eller sdrskild stringens.

Definitionen av den nya diskrimineringsgrunden

Diskrimineringskommittén har foreslagit att diskrimineringsgrunden
”konsidentitet” ska formuleras som en persons identitet, utseende eller
beteende med avseende pé kon, oavsett om identiteten, utseendet eller
beteendet skiljer sig fran vad som traditionellt ansetts utgéra normen for
kvinnor respektive mén”.

Flera remissinstanser har anmérkt att kommitténs forslag har en vél
vag och vidstrickt innebord. Definitionen tycks, som Arbetsdomstolen
anfort, kunna omfatta alla och envar. Samtidigt kan anforas att
beteckningen “’konsidentitet” dr ndgot snidv i den meningen att det blir
oklart om sadana uttryck for kon som inte kan beskrivas som en del av
nagons “identitet” omfattas. Det forefaller t.ex. oklart om det &r riktigt att
se transvestism som en persons konsidentitet i egentlig mening.

Regeringen kan konstatera att det moter avsevdrda svérigheter att
formulera en heltdckande och rdttvisande definition som ger en begriplig
och hanterlig bild av vilka personer som ska kunna &beropa
diskrimineringsférbudet. Allmint sett kan sdgas att den nya
diskrimineringsgrunden bor innefatta en persons mentala kén eller
sjdlvupplevda konsbild, dvs. det som inte utan vidare ar iakttagbart for
andra. Vidare bor det omfatta hur ndgon uttrycker sitt sociala kén,
exempelvis med kldder, kroppssprdk, smink eller frisyr. Sadana
omsténdigheter 4r inte uttryck enbart for ndgons “konsidentitet” i
bemairkelsen hur han eller hon sjilv upplever sin konstillhorighet. Till
exempel utmirks en transvestit knappast av att han eller hon har en
séarskild konsidentitet”, utan snarare av sitt upptradande eller utseende.
Det finns darfor skdl att lita bendmningen av den nya
diskrimineringsgrunden ocksa innefatta ordet “uttryck”. Over huvud
taget tycks sammanhangen kannetecknas av vad man kan kalla ett
”konsoverskridande” moment, i den meningen att hidr avses &ven
forhéllanden som ligger bortom eller utanfor vad som vanligen, och i
rittslig mening, menas med kon. Regeringen foresldr att den nya
diskrimineringsgrunden bendmns “konsoverskridande identitet eller
uttryck”.

Den nya diskrimineringsgrunden foreslds omfatta situationer som att
nagon inte identifierar sig som kvinna eller man och att ndgon genom sin
klédsel eller pa annat sitt ger uttryck for att tillhora ett annat kon an det
som han eller hon ser som sitt eget. Diskrimineringsgrundens rackvidd
har med nédvandighet inte nagra helt skarpa avgrénsningar. Avsikten &r
att den som identifierar sig eller uttrycker sig som exempelvis transvestit
eller intersexuell ska kunna &beropa diskrimineringsforbuden. Denna
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angivelse av kategorier ska dock inte ses som en uttdmmande lista pa
vem som faller under diskrimineringsgrunden, utan som exempel.

Sveriges  Domareforbund  papekar 1 sitt  yttrande  Over
Diskrimineringskommitténs betidnkande att det inte framstar som klart pa
vilket sitt — om alls — en persons konsidentitet ska ha kommit till uttryck
for att diskrimineringslagstiftningen ska vara tillimplig. I den delen bor,
pa samma sdtt som géller i fraga om sexuell laggning, gilla att fragan om
en person faller under den nya diskrimineringsgrunden bér beddmas i
forsta hand utifrdn hur personen i fraga sjilv identifierar sig (jfr t.ex.
prop. 1997/98:180 s. 64). Det &r dock inte sjdlvklart att t.ex. en persons
upplevelse av att inte ”passa in” som kvinna eller man &r iakttagbar utét
for andra. Om en sédan upplevelse inte manifesteras utit pd nigot sétt
kan den enskilde inte &beropa diskrimineringsforbudet for
konsoverskridande identitet eller uttryck. For att ndgon ska domas for att
ha diskriminerat kravs alltsa att identiteten eller uttrycket pad nagot sitt
ska ha manifesterat sig utét pa ett for andra iakttagbart sétt eller i vart fall
pa nagot sitt kommit till hans eller hennes kidnnedom. Det som ligger
nirmast till hands &r kanske att den enskilde sjdlv beskriver sin situation
for andra eller att rykten om en person pé annat sitt kommer i omlopp
t.ex. pa en arbetsplats. Trakasserier eller annan diskriminering som foljer
dérav kan beivras med stdd i diskrimineringsforbuden. A andra sidan ir
det inte en fOrutsdttning for att en person ska anses ha diskriminerat
enligt den nya diskrimineringsgrunden att han eller hon resonerar i
termer av “transpersoner” eller 6ver huvud taget kanner till begrepp som
transvestit etc.

7.4 Etnisk tillhorighet

Regeringens forslag: Med etnisk tillhorighet avses i
diskrimineringslagen nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller
annat liknande forhallande.

Regeringens bedéomning: Termen ras bor inte nu tas bort frdn de
lagar dir ordet forekommer sedan tidigare.

Diskrimineringskommitténs forslag och bedomning:
Overensstimmer inte fullt ut med regeringens i friga om
diskrimineringslagen. Kommittén har foreslagit att ’ras” ska vara en del
av definitionen och att definitionen ska vara “att nadgon tillhér en grupp
av personer som har samma nationella eller etniska ursprung, ras eller
hudfirg.” — Kommitténs beddomning i fraga om andra lagar dar ras
forekommer stimmer dverens med regeringens bedémning.

Remissinstanserna: Ett fatal remissinstanser har yttrat sig, sdrskilt i
fragan om ordet ras” ska anvindas i lagstiftningen. Hovrdtten for Vistra
Sverige, Arbetsdomstolen, ~Aklagarmyndigheten, —Integrationsverket,
Socialstyrelsen, Malmo hogskola, Arbetslivsinstitutet och Sveriges
Akademikers Centralorganisation tillstyrker eller har inte nadgon erinran
mot att termen ras kvarstar i de fOrfattningar dér den forekommer.
Rikspolisstyrelsen, Totalforsvarets pliktverk, Sédertérns hogskola,
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Arbetsmarknadsstyrelsen, Samarbetsorganet for etniska organisationer i
Sverige, Sveriges Forenade Gaystudenter och Sveriges forenade
studentkdrer avstyrker eller ar tveksamma till att ras kvarstar.

Skiilen for regeringens forslag och bedomning

EG-rdtten

Direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv 2000/43/EG) forbjuder
diskriminering pa grund av ras eller etniskt ursprung pd en rad
samhéllsomraden. I direktivet definieras inte diskrimineringsgrunden.

I skal 6 till direktivet forklaras att Europeiska unionen forkastar de
teorier som forsoker sld fast att det finns olika ménniskoraser och att
anvindningen av termen “ras” i direktivet inte innebér ett accepterande
av sadana teorier.

Direktivets fullstindiga beteckning redovisas i avsnitt 4.3.

De svenska diskrimineringslagarna

Forbud  mot  diskriminering som  har  samband  med
diskrimineringsgrunden “etnisk tillhdrighet” finns i lagen (1999:130) om
atgdrder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning, lagen (2001:1286) om
likabehandling av studenter i hdgskolan, lagen (2003:307) om férbud
mot diskriminering och lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering
och annan kridnkande behandling av barn och elever. Med etnisk
tillhorighet avses enligt 1999, 2003 och 2006 érs lagar att ndgon tillhor
en grupp av personer som har samma nationella eller etniska ursprung,
ras eller hudfirg. Enligt 2001 ars lag avses med etnisk tillhdrighet att
nagon tillhér en grupp av personer som har samma hudfirg eller
nationella eller etniska ursprung. Ordet ras ingdr saledes inte i
definitionen. Enligt forarbetena till 2001 ars lag &r dock nagon saklig
skillnad inte avsedd (jfr prop. 2001/02:27 s. 30).

Sdrskilt om "ras”

En av Diskrimineringskommitténs uppgifter har varit att 6verviga om det
ar lampligt och mojligt att utmonstra termen ras ur svenska forfattningar.

Kommittén har funnit att ’ras” anvént om ménniska féorekommer i ett
tjugotal svenska forfattningar. Bland dessa finns - forutom
diskrimineringslagarna — regeringsformen, tryckfrihetsférordningen och
brottsbalken.

Diskrimineringskommittén anfor att “ras” s& gott som uteslutande
forekommer 1 forfattningar for att uppfylla internationella konventioner
och for att genomfora EG-direktiv. De konventioner som kommittén
hénvisar till r 1965 ars FN-konvention om avskaffande av alla former av
rasdiskriminering, =~ FN:s  flyktingkonvention jamte 1967  &rs
tillaggsprotokoll  angdende flyktingars réttsliga stéllning, FN:s
konvention om forebyggande och bestraffning av brottet folkmord,
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Europaréadets konvention om skydd for de ménskliga rittigheterna och de
grundliggande  friheterna  (Europakonventionen),  Europaradets
konvention om overforande av lagforing i brottmél och Europaradets
konvention om brottmalsdoms internationella verkningar. De EG-
direktiv som &r aktuella i detta sammanhang &r direktivet mot etnisk
diskriminering och det s.k. dataskyddsdirektivet (direktiv 95/46/EG).

Enligt kommittén stir det klart att skélet till att konventionstexterna
anvénder termen ras inte &r att det i internationella sammanhang skulle
finnas en tro pé forekomsten av raser eller for att man vill stodja en sadan
uppfattning. I de konventioner och EG-direktiv dér ordet forekommer tas
det tvartom uttryckligen avstdnd fran teorier som hévdar forekomsten av
olika ménniskoraser eller teorier som hdvdar rasoverldgsenhet. Ordet
tycks i stéllet anvindas for att skydda individer fran ageranden som
grundas i en felaktig uppfattning om att individen tillhdr en viss ras. I
1965 ars FN-konvention om avskaffande av alla former av
rasdiskriminering anges i ingressen att konventionsstaterna dr dvertygade
om att varje ldra om Gverlagsenhet pa grund av olikheter mellan raser &r
vetenskapligt falsk, moraliskt fordomlig, socialt ordttvis och farlig och att
rasdiskriminering aldrig kan rattfardigas vare sig i teori eller praktik och
att konventionsstaterna ar fast beslutna att vidta alla nédvéandiga atgdrder
for att snabbt avskaffa rasdiskriminering i alla dess former och yttringar
och att férhindra och bekédmpa rasldror och alla yttringar av sadana laror
for att frimja fOrstdelse mellan raserna och for att bygga ett
internationellt samhille fritt fran alla former av atskillnader eller
diskriminering pé grund av ras.

Riksdagens uttalande

Riksdagen har uttalat att det inte finns ndgon vetenskaplig grund for att
dela in ménniskor i skilda raser och ur biologisk synpunkt foljaktligen
inte heller grund for att anvdnda ordet ras om ménniskor. Mot bakgrund
dérav, och da anvindningen av ordet ras i forfattningstexter riskerar att
underbldsa fordomar, har riksdagen angett att regeringen dels i
internationella sammanhang bor verka for att ordet ras, anvint om
manniskor, i s& stor utstrackning som mojligt undviks i officiella texter,
dels bor gora en genomgéng av i vilken utstrickning begreppet ras
forekommer 1 svenska forfattningar, som inte grundas pé internationella
texter och, dir sa 4ar mojligt, foresld en annan definition (bet.
1997/98:KU29, rskr. 1997/98:185).

Etnisk tillhorighet och ras

Regeringen kan konstatera att det star klart att det inte finns nagon
vetenskaplig grund for att dela in ménniskor i skilda raser. Det finns
foljaktligen inte heller ur biologisk synpunkt nadgon grund for att anvinda
ordet ras om ménniskor. Likvél forekommer ras ofta i internationella
sammanhang, dven i t.ex. FN-konventioner och EG-direktiv. Att ras
anviands i svenska forfattningar ska ses bl.a. mot den internationella
bakgrunden. Syftet &r att uppfylla internationella konventioner eller
genomfora EG-direktiv.
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Det &dr angeldget att den nya diskrimineringslagen speglar nutida
virderingar och synsétt och att den motsvarar hogt stillda forvantningar
pa lagstiftaren. Aldre forarbeten ger vid handen att med ras &syftas
grupper av manniskosldktet som brukar upptas i antropologiska
framstéllningar (jfr prop. 1993/94:101 s. 44 och prop. 1970:87 s. 37). Ett
saddant synsdtt dr inte acceptabelt i en modern lag som syftar till att
motverka diskriminering och fordomar. Att anvinda ordet ras i lagen ar
saledes inte Onskvédrt. Regeringen beddomer att bruket av ordet ras i
lagtexten skulle kunna ge legitimitet &t rasistiska forestdllningar och
kunna befésta ras som en existerande kategori.

Det finns inte skél att anta vare sig att Sveriges trohet gentemot
internationella konventioner kommer att ifrdgasittas, eller att det
materiella skyddet mot diskriminering skulle forsvagas om ras inte
anvinds i den nya diskrimineringslagen. Detta géller i synnerhet om ett
tillagg till definitionens uttryck “nationellt eller etniskt ursprung” och
“hudfarg” gérs med orden “annat liknande forhallande”. Med detta bor
forstds saddant som ogrundade forestdllningar om “ras”, att svepande
hénvisningar till uppfattningar om “invandrares” egenskaper, utseende
eller bakgrund laggs till grund for ett handlingssitt eller att ndgon over
huvud taget motiverar ett missgynnande agerande utifrdn nedséttande
beteckningar om personer med utldndsk eller svensk bakgrund.

Regeringen foresldr sammanfattningsvis att etnisk tillhorighet ska vara
en av diskrimineringsgrunderna i den nya diskrimineringslagen. Den bor
avse en persons nationella eller etniska ursprung, hudfirg och det
nyssndmnda begreppet “annat liknande forhallande”. Nér det géller
etniskt ursprung kan framhallas att hdr innefattas bl.a. nationella
minoriteter sdsom samer eller romer. Diremot bor ordet ras inte
anvéndas i den nya lagen. For andra lagar dér ras forekommer stéller sig
saken ndgot annorlunda. I t.ex. brottsbalken och andra lagar forekommer
ordet i sammanhang som inte utan vidare kan jamstéllas med den nya
lagen mot diskriminering. Begreppet forekommer i lagar av olika
karaktdr och det &r inte uteslutet att det i olika forfattningar kan finnas
skl att beskriva den krets av personer som ska skyddas pé olika sétt.
Diskrimineringskommitténs betdnkande ger inte tillrdckligt underlag for
att nu helt och héllet utmonstra ras ur alla forfattningar. Regeringens
ambition &r att se 6ver frdgan i annat sammanhang.

7.5 Religion eller annan trosuppfattning

Regeringens bedomning: Diskrimineringsgrunden religion eller
annan trosuppfattning bor inte definieras i diskrimineringslagen.

Diskrimineringskommitténs bedémning: Overensstimmer med
regeringens.

Remissinstanserna: Ingen har invint mot forslaget. Umed kommun
anser dock att grinserna mellan religion eller annan trosuppfattning samt
kultur och tradition bor ndrmare definieras.
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Skiilen for regeringens bedomning

EG-rdtten

Arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) forbjuder diskriminering pa
grund av religion eller annan &vertygelse. I direktivet definieras inte
inneborden av begreppet. Direktivets fullstdndiga beteckning redovisas i
avsnitt 4.3.

De svenska diskrimineringslagarna

Diskrimineringsforbud som géller religion eller annan trosuppfattning —
vilket sedan 2003 ar den svenska bendmningen — finns i lagen (1999:130)
om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen (2001:1286) om
likabehandling av studenter i hdgskolan, lagen (2003:307) om forbud
mot diskriminering och lagen (2006:67) om foérbud mot diskriminering
och annan krénkande behandling av barn och elever.

Diskrimineringsgrunden infordes i diskrimineringslagstiftningen i
samband med att arbetslivsdirektivet skulle genomforas i svensk rétt. Det
nya uttrycket “religion eller annan trosuppfattning” ersatte da det dittills
anvinda begreppet “trosbekédnnelse” (prop. 2002/03:65 s. 82).

Négon definition av religion finns inte i de svenska lagarna eller i
lagforarbetena. EG-direktivets ord religion” respektive “Overtygelse”
har ansetts ha ett nira inbordes samband pa s sitt att med overtygelse
avses sadan Overtygelse som har ndra samband med eller i allménhet
forknippas med begreppet religion. P4 Lagrddets inrddan valdes mot den
bakgrunden bendmningen “religion eller annan trosuppfattning”. Négra
exempel pa vad som omfattas dr dskddningar som buddism, ateism och
agnosticism. Diremot omfattas inte t.ex. rasistisk dvertygelse. Aven
etiska eller filosofiska vérderingar som inte har samband med religion
faller utanfor. Inte heller politiska dskéddningar omfattas (a. prop. s. 81—
83).

Diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfattning flyttas over
till nya lagen utan definition

Regeringen ser nu ingen orsak till att dndra pa begreppet religion eller
annan trosuppfattning eller att foreslad ndgon annan innebdrd &n den som
géller. Diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfattning bor
ddarmed flyttas over till den nya diskrimineringslagen utan dndring.

Umed kommun har anfort att det &r Onskvédrt med ytterligare
vigledning ndr det giller gransdragningen mellan religion eller annan
trosuppfattning & ena sidan och kulturella uttryck och traditioner a den
andra. Exempelvis kan gransdragningen mellan kulturellt och religiost
betingad klddsel vara vansklig att géra. Kommunens synpunkt knyter an
till att diskrimineringsgrunden religion eller annan trosuppfattning hittills
inte har definierats i diskrimineringslagen. Regeringen anser att det inte
heller nu dr nédvéndigt med en legaldefinition. Det &r vidare vanskligt att
i forarbetena till diskrimineringslagstiftningen ge végledning i den typen
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av gransdragningsfrdgor som Ume& kommun pekat pa. Det gar inte att
dra en enkel skiljelinje mellan religiésa och kulturella eller traditionella
forhallanden. Manga kulturella uttryck och traditioner &r i sig foranledda
av religiosa forestéllningar eller uppfattningar. Uttryck uppfattas olika av
debattorer och sakkunniga. Typiskt sett kan enligt regeringens mening
dock sdgas att det manga ganger faller sig naturligt att anamma ett
synsdtt som utgar fran att uttryck och traditioner av det slag som héir
asyftas vid tillimpning av diskrimineringslagstiftningen ar att uppfatta
som uttryck for religion eller annan trosuppfattning.

Regeringen vill i denna del ocksd pédminna om att
diskrimineringsgrunderna religion eller annan trosuppfattning respektive
etnisk tillhorighet kompletterar varandra. Vad som kan uppfattas som ett
kulturellt eller traditionellt beteende eller uttryck kan dérfor i allménhet
antas falla under diskrimineringsgrunden etnisk tillhorighet om det inte
anses omfattas av religion eller annan trosuppfattning. Tillsammans
tacker de bada diskrimineringsgrunderna ett betydande omrade och det
kan antas i praktiken vara av underordnad betydelse vilken av
diskrimineringsgrunderna som &beropas i t.ex. en forhandling eller infor
domstol.

7.6 Funktionshinder
Regeringens  forslag: Med  funktionshinder  avses i
diskrimineringslagen  varaktiga fysiska, psykiska eller

begavningsmassiga begrinsningar av en persons funktionsférmaga
som till foljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har
uppstétt direfter eller kan forvantas uppsta.

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: Handikappforbundens samarbetsorgan har anfort
att dven funktionshinder som inte dr varaktiga dr skyddsvérda. Ingen
annan remissinstans har invant mot forslaget.

Skilen for regeringens forslag

EG-rdtten

Arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) forbjuder diskriminering pé
grund av funktionshinder. I direktivet definieras inte innebdrden av
begreppet. Direktivets fullstindiga beteckning redovisas i avsnitt 4.3. 1
malet Sonia Chacén Navas mot Eurest Colectividades SA (mal C-13/05
den 11 juli 2006; dannu inte i réttsfallssamlingen) har dock EG-domstolen
provat frdgan om innebdrden av begreppet funktionshinder enligt
arbetslivsdirektivet. Enligt EG-domstolen omfattas inte en person som
sagts upp enbart pa grund av sjukdom av arbetslivsdirektivet. Begreppet
funktionshinder kan inte utan vidare likstdllas med begreppet sjukdom.
Funktionshinder i direktivet ska forstds som en begransning till foljd av
fysiska, psykiska eller mentala skador vilken hindrar den berdrda
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personen att delta i arbetslivet. Genom att anvdnda begreppet
funktionshinder i direktivet, har lagstiftaren avsiktligen valt ett begrepp
som skiljer sig fran begreppet sjukdom. Den vikt som
gemenskapslagstiftaren har fést vid atgirder for att anpassa arbetsplatsen
till personer med funktionshinder visar att lagstiftaren har avsett
situationer dir personer &r hindrade att delta i arbetslivet under en lang
period. For att begreppet funktionshinder ska anses omfatta
begransningen krdvs alltsd enligt EG-domstolen att det ar troligt att
begransningen varar under en lang tid.

De svenska diskrimineringslagarna

Diskriminering som har samband med funktionshinder ar férbjuden
enligt lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av funktionshinder, lagen (2001:1286) om likabehandling av
studenter i hogskolan, lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering
och lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krinkande
behandling av barn och elever. Med funktionshinder avses i lagarna
varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmassiga begrinsningar av en
persons funktionsforméga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom
fanns vid fodelsen, har uppstétt dérefter eller kan forvantas uppsta.
Begrinsningen av funktionsformégan ska till f6ljd av sjukdom eller
skada vara medfodd eller forvirvad. Aven begrinsningar som kan
forvantas uppkomma i framtiden omfattas. Begriansningen ska dérutdver
vara varaktig. Begransningar till f61jd av en skada eller en sjukdom som
ar av Overgdende natur omfattas alltsd inte. Begransningar i individens
funktionsforméga som kan forvantas uppkomma i framtiden avser t.ex.
hiv-positiva men kan dven komma i fraga for andra sjukdomar med
progressivt forlopp som t.ex. cancer och MS. Det &r i dessa fall friga om
personer som &r bdrare av sjukdomar som inte inverkar pa personens
funktionsférmaga men dér sjukdomen kan forvéntas fa sadana effekter i
framtiden. Anlag for en sjukdom som kan forvintas leda till
nedséttningar i funktionsformagan omfattas inte. Det &r inte heller graden
av funktionsnedsittning som &r avgdrande utan forekomsten av ett
funktionshinder. Aven felaktigt foSrmodade funktionshinder omfattas.

Diskrimineringsgrunden funktionshinder flyttas éver till nya lagen

Regeringen ser nu ingen orsak till att dndra pa begreppet funktionshinder
eller att foresla nadgon annan innebord &n den som giller. Bl.a. mot
bakgrund av EG-domstolens uttalande i Chacon Navas-maélet finns inte
skél att vidga begreppet till att omfatta dven icke varaktiga tillstand av
funktionsnedsittning. Diskrimineringsgrunden funktionshinder bor
dérmed flyttas &ver till den nya diskrimineringslagen utan &ndring.
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7.7 Sexuell laggning
7.7.1 Inneborden av begreppet

Regeringen  forslag: Med  sexuell ldggning  avses i
diskrimineringslagen homosexuell, bisexuell eller heterosexuell
laggning.

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.
Remissinstanserna: Ingen har invént mot forslaget.

Skilen for regeringens forslag

EG-rdtten

Arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) forbjuder diskriminering pa
grund av sexuell liaggning. I direktivet definieras inte innebdrden av
begreppet. I motiveringen till kommissionens forslag till direktivet anges
dock att en klar skiljelinje bor dras mellan sexuell laggning och sexuellt
beteende. Enligt kommissionen omfattas enbart sexuell liggning av
direktivet. Direktivets fullstindiga beteckning redovisas i avsnitt 4.3.

De svenska diskrimineringslagarna

Diskriminering som har samband med sexuell ldggning dr forbjuden
enligt lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell lidggning, lagen (2001:1286) om likabehandling av
studenter i hogskolan, lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering
och lagen (2006:67) om foérbud mot diskriminering och annan krinkande
behandling av barn och elever. I alla lagarna anvinds begreppet sexuell
laggning pé ett enhetligt sdtt som en samlingsterm for homosexuell,
bisexuell och heterosexuell ldggning. Alla individer anses i princip hora
till nagon av de tre kategorierna heterosexuell, homosexuell eller
bisexuell (jfr t.ex. prop. 1997/98:180 s. 20 f.). Detta innebér att alla typer
av sexuell laggning och alla individer omfattas av lagarnas skydd.

En avgorande distinktion ndr det géller begreppsbildningen &r
skillnaden mellan den sexuella laggningen och sexuellt beteende. Utanfor
lagarnas skydd faller beteenden och sexuella variationer som finns hos
savil homo-, bi- som heterosexuella personer. I det betdnkande som 1&g
till grund for 1999 ars lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell ldggning beskrevs dessa variationer som uttryck for
sexualitet som ligger “p& toppen av” eller gar utdver den sexuella
laggningen (Forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell
ldggning, SOU 1997:175). Pedofili ar ett exempel pa beteende som faller
utanfor lagarna. En individ kan alltsa ses som t.ex. heterosexuell och
pedofil, men diremot kan denne inte ses som enbart pedofil. Detta
betyder att en arbetssokande eller arbetstagare som nekas anstéllning,
befordran etc. med hénvisning till den pedofila inriktningen eller pedofila
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handlingar, inte med framgang kan &beropa lagen (se prop. 1997/98:180
s.20 f.).

Vid riksdagsbehandlingen av 1999 érs lag om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pad grund av sexuell liggning klargjorde
arbetsmarknadsutskottet att diskrimineringsforbudet rorande sexuell
laggning omfattar sddana beteenden som har ett naturligt samband med
den sexuella ldggningen sasom att ha sexuellt umginge eller att bo och
leva tillsammans med nagon av samma kon eller att t.ex. soka sig till
miljder didr homosexuella mots. Arbetsgivaren ska dérfor, uttalade
utskottet, inte heller kunna freda sig med en invidndning av detta slag sa
linge som Dbeteendet inte har betydelse for anstéllningen.
Utgéangspunkten maste enligt utskottets mening vara att beteenden som
har ett sddant naturligt samband med den sexuella ldggningen, och detta
oavsett vilken laggning det dr frdga om, endast i mycket speciella fall
skulle kunna tillata ndgra slutsatser om en persons ldmplighet for en viss
anstéllning. De nya reglerna skulle annars bara bli ett skenbart skydd. For
att arbetsgivaren ska ha framgéng med en invindning om att det var
beteendet och inte ldggningen som styrt hans handlande maste saken
séledes ha relevans for fragan om arbetstagarens eller arbetssokandens
lamplighet for arbetet. Aven felaktigt formodad sexuell lidggning
omfattas av skyddet. Riksdagen anslét sig till vad utskottet anfort (bet.
1998/99:AU4, rskr. 1998/99:140).

Det finns alltsd anledning att halla isdr sddant beteende som é&r ett
naturligt uttryck for eller forlingning av négons sexuella ldggning — t.ex.
att tva personer av samma kon bor ihop — och sadant beteende som inte
foljer av laggningen. Det forra beteendet, men inte det senare, ska
skyddas av diskrimineringslagen. Till exempel ett sado-masochistiskt
forhéllande &r inte knutet till viss sexuell ldggning. Det omfattas inte
heller av diskrimineringslagen.

Diskrimineringsgrunden sexuell ldggning flyttas over till nya lagen

Ingen remissinstans har invint mot Diskrimineringskommitténs
uppfattning om att det sitt att definiera sexuell ldggning som hittills
anvints i de svenska lagarna stimmer Overens med EG-rdtten. Det &r
dessutom tydligt och klart. Med den avgrinsning som ovan beskrivits av
den nya diskrimineringsgrunden kdnsdverskridande identitet eller uttryck
ar forhallandet mellan de bada grunderna klarlagt pa ett godtagbart sitt.
Dérmed finns inte skdl att dndra inneborden av begreppet i den nya
lagen. Diskrimineringsgrunden sexuell laggning bor ddrmed flyttas ver
till den nya diskrimineringslagen utan &ndring.

7.7.2 En konsekvent anviindning i lagstiftningen

Regeringens forslag: “Sexuell liggning” ersitter “homosexuell
laggning” i 5 kap. 5 § och 16 kap. 9 § brottsbalken. ”Sexuell
laggning” ersitts av “sexualliv’ i 5 § lagen (2001:617) om
behandling av personuppgifter inom kriminalvarden.
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Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: Endast ett fatal remissinstanser har yttrat sig.
Ingen har invint mot forslaget. Aklagarmyndigheten har papekat att
dndringarna innebar en forbdttring pd sd vis att lagstiftarens avsikt
uttrycks klarare.

Bakgrund

Termen sexuell liggning forekommer i lagen (1999:133) om férbud mot
diskriminering 1 arbetslivet pa grund av sexuell ldggning, lagen
(2001:1286) om likabehandling av studenter i1 hdgskolan, lagen
(2003:307) om forbud mot diskriminering, lagen (2006:67) om forbud
mot diskriminering och annan krinkande behandling av barn och elever,
regeringsformen,  tryckfrihetsforordningen,  brottsbalken,  lagen
(1974:371) om rittegdngen i arbetstvister, sekretesslagen (1980:100),
hogskolelagen (1992:1434), polisdatalagen (1998:622), lagen (1999:678)
om utstationering av arbetstagare, lagen (2001:617) om behandling av
personuppgifter inom kriminalvarden och i utlanningslagen (2005:716).
Termen homosexuell liggning forekommer 1 brottsbalken. Dartill
kommer ett antal forordningar dar sexuell 1dggning anvéands.

I lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning, lagen om forbud mot diskriminering, lagen om likabehandling
av studenter 1 hogskolan, lagen om forbud mot diskriminering och annan
krinkande behandling av barn och elever, regeringsformen,
tryckfrihetsférordningen och i utlénningslagen anvéinds termen sexuell
laggning pa ett enhetligt sitt som en samlingsterm for homosexuell,
bisexuell och heterosexuell 1dggning.

I ndgra av de ovan nidmnda forfattningarna hénvisas till andra
forfattningar dir termen sexuell 14ggning definieras. Detta géller lagen
om rittegdngen 1 arbetstvister, sekretesslagen och lagen om
utstationering av arbetstagare som hénvisar till lagen om férbud mot
diskriminering 1 arbetslivet pad grund av sexuell ldggning och
hogskolelagen som héanvisar till lagen om likabehandling av studenter i
hogskolan.

Brottsbalken

I brottsbalken anvénds sexuell ldggning som en samlingsterm f6r homo-,
bi- och heterosexuell ldggning i straffstadgandet som géller hets mot
folkgrupp (16kap.8§) och 1 den sk. straffskdrpningsregeln
(29kap.2§7). 1 andra stadganden anvidnds diremot en annan
terminologi. Bestimmelsen i 5 kap. 5 § forsta stycket brottsbalken
innebdr att brottet forolimpning som huvudregel inte far &talas av annan
an malsdgande. Om brottet riktar sig mot ndgon som ar under arton &r
eller om i annat fall mélsdganden anger brottet till &tal, far &klagaren
vicka &tal om detta av sdrskilda skil anses pakallat ur allmidn synpunkt
och atalet avser forolimpning mot ndgon med anspelning pé hans eller
hennes homosexuella ldggning (kurs. har).
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Enligt bestimmelsen om olaga diskriminering i 16 kap. 9 §
brottsbalken doms en néringsidkare, som i sin verksamhet diskriminerar
nagon pa grund av hans ras, hudfirg, nationella eller etniska ursprung,
trosbekénnelse eller homosexuella ldggning (kurs. hér), genom att inte ga
honom till handa p& de villkor som niringsidkaren i sin verksamhet
tillampar i forhéllande till andra. Detsamma géller den som &r anstélld i
naringsverksamhet eller annars handlar pa en naringsidkares végnar samt
den som i#r anstilld i allmén tjinst eller innehar allmint uppdrag. Aven
den som anordnar allmén sammankomst eller offentlig tillstidllning och
medhjélpare till sddan anordnare, kan vara géirningsman enligt
bestdmmelsen.

Lagen om behandling av personuppgifter inom kriminalvdrden

Enligt 5 § lagen om behandling av personuppgifter inom kriminalvarden
far uppgifter om en person inte behandlas enbart pa grund av vad som &r
kint om personens ras eller etniska ursprung, politiska asikter, religiosa
eller filosofiska Overtygelse, medlemskap i fackforening, hilsa eller
sexuella ldggning (kurs. hédr). Om uppgifter om en person behandlas pé
annan grund fir uppgifterna kompletteras med sadana uppgifter om det &r
oundgéngligen ndodvéndigt for syftet med behandlingen.

I forarbetena till bestimmelsen anges inte vad som avses med sexuell
laggning. Enligt forarbetena utgdér bestimmelsen ett undantag frén det i
13 § personuppgiftslagen (1998:204) intagna forbudet mot att behandla
vissa kénsliga personuppgifter. Enligt 13 § personuppgiftslagen &r det
forbjudet att behandla personuppgifter som avsldjar ras eller etniskt
ursprung, politiska asikter, religiés eller filosofisk Overtygelse, eller
medlemskap i fackforening samt sddana personuppgifter som ror hilsa
eller sexualliv (kurs. hér). I forarbetena anges att det med hénsyn till den
domde, andra intagna och kriminalvérdens personal ar helt nodvéndigt
att kriminalvarden vid placeringen av den domde far behandla alla
uppgifter av betydelse for sdkerheten och att det da kan vara nddvindigt
att behandla kénsliga uppgifter som t.ex. sexuell lidggning (prop.
2000/01:126 s. 31).

Det framgér inte av forarbetena varfor termen sexualliv anvinds i
personuppgiftslagen medan lagen om behandling av personuppgifter
inom kriminalvérden anvinder termen sexuell laggning.

Polisdatalagen

Polisdatalagen giller utover personuppgiftslagen (1998:204) vid
behandling av  personuppgifter i polisens verksamhet och i
polisverksamhet vid Ekobrottsmyndigheten. Enligt 5 § polisdatalagen far
uppgifter om en person inte behandlas enbart pad grund av vad som é&r
ként om personens ras eller etniska ursprung, politiska asikter, religidsa
eller filosofiska Overtygelse, medlemskap i fackforening, hélsa eller
sexuella ldggning (kurs. hér). Inom Regeringskansliet
(Justitiedepartementet) har det utarbetats en departementspromemoria om
behandling av personuppgifter i polisens brottsbekdmpande verksamhet
(Ds 2007:43). I promemorian foreslas en ny reglering.

125



Skiilen for regeringens forslag

Ett konsekvent sprakbruk

Det ar angeldget att termen sexuell ldggning anvinds pa ett konsekvent
satt 1 lagstiftningen. Utgéngspunkten méste vara att begreppet pa samma
sitt som i de civilréttsliga diskrimineringslagarna ska anvéndas som en
samlingsterm for homo-, bi-, och heterosexuell ldggning. Motsvarande
krav pé enhetlighet bor gilla beteckningarna homosexuell, bisexuell och
heterosexuell.

Detta sitt att anvdnda begreppet sexuell ldggning stimmer &verens
med vad som uttalades av regeringen i propositionen Hets mot folkgrupp
m.m. (prop. 2001/02:59). Enligt vad som dér anfordes ar det angeldget att
utvecklingen mot att etablera uttrycket sexuell ldggning som en
vedertagen lagteknisk term for homo-, bi- och heterosexualitet kan
fortsitta, sa att uttrycket, nu och framdver, kan anvdndas med denna
innebord pa ett enhetligt och konsekvent sétt i lagstiftningen (prop.
s. 40). Riksdagen anslot sig till regeringens mening (bet. 2001/02:KU23,
2002/03:KU7, rskr. 2001/02:234, 2002/03:8).

Brottsbalken

I brottsbalken anvénds sexuell liggning som en samlingsterm f6r homo-,
bi- och heterosexuell liggning i straffstadgandet som géller hets mot
folkgrupp (16 kap. 8 §) och i straffskdrpningsregeln i 29 kap. 2 § 7. Har
behdvs inga lagdndringar for att uppna konsekvens och enhetlighet.

I andra stadganden anvénds ddremot en terminologi som bor éndras.
Bestimmelsen om olaga diskriminering (16 kap. 9 §) och den sérskilda
atalsbestimmelsen vid foroldmpning (5 kap. 5 §) ar enligt sina lydelser i
dag tillampliga savitt avser personer med homosexuell ldggning. Ett skél
till att termen homosexuell ldggning anvénds i bestimmelserna i stillet
for sexuell ldggning &r att uttrycket sexuell ldggning under
remissbehandlingen vid regleringens tillkomst kritiserades som alltfor
vitt och obestdmt. Det anfordes i forarbetena att det i begreppet ryms
bojelser for en rad beteenden som inte rimligen kan skyddas av
lagstiftaren och varav vissa till och med &ar straffbara (se prop.
1986/87:124 s. 37 och bet. SoU 1986/87:31 s. 10 och 11). Dessa
uttalanden fér ses mot bakgrund av da géllande forhallanden. Sedan dess
har — vid sidan av andra fordndringar i samhillet — begreppet sexuell
laggning inforts i savil regeringsformen som
diskrimineringslagstiftningen och brottsbalken. Begreppets innebord fér
numera anses vedertagen. Saledes ar det klart att straffbara bojelser eller
beteenden inte har med begreppet sexuell ldggning att gora.

Strafflagstiftningen bor vara heltickande och klart ge uttryck for
avstandstagande frdn oacceptabelt handlande. Heterosexuella och
bisexuella bor &tnjuta samma straffrittsliga skydd mot diskriminering
som homosexuella. Aven bisexuell och heterosexuell liggning bor alltsi
omfattas av regleringen i 5 kap. 5 § och 16 kap. 9 § brottsbalken pa
samma sétt som redan i dag géller i 16 kap. 8 § och 29 kap. 2 § 7.
Regeringen anser séledes att termen homosexuell ldggning bor ersittas
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med sexuell laggning i 5 kap. 5 § och 16 kap. 9 § brottsbalken. P4 detta
satt markeras att alla ménniskor skyddas pa ett likartat sitt oavsett
sexuell ldggning.

Lagen om behandling av personuppgifter inom kriminalvdrden

Diskrimineringskommittén konstaterar att 5 § lagen om behandling av
personuppgifter inom kriminalvérden i dag &r utformad sé att begreppet
sexuell ldggning anvénts pa ett sitt som knappast ar forenligt med den
innebord som begreppet har i annan lagstiftning. Begreppet tycks har i
stdllet snarast ta sikte pa sddana sexuella beteenden — exempelvis pedofili
— som kan vara av betydelse vid utredningen av vissa typer av brott eller
for uppratthallande av sdkerheten inom kriminalvarden. Kommittén
foreslar darfor att sexuell laggning byts ut mot “sexualliv”.

Mot detta har ingen remissinstans rest nigon invindning. Aven
regeringen ansluter sig till kommitténs forslag.

Regeringen har under senare tid i olika s.k. registerlagar sokt
modernisera sprakbruket pa sd& sdtt att ordet “oundgingligen”
[nddvindigt] ersatts av absolut”. Négra exempel &r lagen (2007:258) om
behandling av personuppgifter i Forsvarsmaktens
forsvarsunderrittelseverksamhet och militdra sédkerhetstjdnst och lagen
(2007:259) om behandling av personuppgifter i Férsvarets radioanstalts
forsvarsunderrittelse- och utvecklingsverksamhet (jfr t.ex. prop.
2006/07:46 s. 123). Aven i lagen om behandling av personuppgifter inom
kriminalvarden bér en sadan spraklig modernisering géras. Andringen
innebdr inte ndgon dndring i sak.

Polisdatalagen

Polisdatalagen omfattades inte av Diskrimineringskommitténs uppdrag.
Kommittén har darfor inte ldmnat nagot forslag savitt avser den lagen
men har dndé pekat pa att det &r otillfredsstdllande med en ordning dér
begreppet ’sexuell ldggning” star kvar i lagen med en enligt kommitténs
mening  annan  betydelse &n 1 Ovrig  lagstiftning. I
departementspromemorian Behandling av personuppgifter i polisens
brottsbekimpande verksamhet (Ds 2007:43) foreslds en ny lag och i
denna anvinds begreppet “sexualliv” i stéllet for “sexuell 14ggning”. Den
nya lagen foreslas trida i kraft den 1 januari 2009.

7.8 Alder

Regeringens forslag: Med dlder avses i diskrimineringslagen
uppnadd levnadslangd.

Diskrimineringskommitténs forslag: Kommittén har inte foreslagit
nagon legaldefinition av alder.

Remissinstanserna: De flesta vélkomnar att &lder inférs som
diskrimineringsgrund. Socialstyrelsen och Barnombudsmannen har
menat att en definition av diskrimineringsgrunden bor inforas i lagen. 127



Statskontoret anser att alder som diskrimineringsgrund bor anstd i
avvaktan pa en precisering och utredning av i vilka sammanhang
begreppet aldersdiskriminering skulle kunna anvindas och hur detta kan
lagregleras.

Skiilen for regeringens forslag

EG-rdtten

Syftet med arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) ar att faststilla en
allmén ram for bekdmpning av diskriminering i arbetslivet pa grund av
religion eller overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning,
for att principen om likabehandling ska kunna genomféras i
medlemsstaterna (artikel 1).

Direktivets diskrimineringsférbud giéller for bl.a.
diskrimineringsgrunden alder. Direktivet innehaller ingen definition av
begreppet.

Direktivets fullstdndiga beteckning redovisas i avsnitt 4.3.

De svenska diskrimineringslagarna, m.m.

Det saknas i dag uttryckliga forbud mot diskriminering som har samband
med élder i svensk ritt. I andra lagar finns ddremot bestimmelser som tar
hansyn till personers é&lder. Ett exempel &ar lagen (1982:80) om
anstillningsskydd som i flera avseenden har sérskilda bestimmelser om
dldre arbetstagare. Lagen innehaller dock inget diskrimineringsforbud.

Alder — en ny diskrimineringsgrund

For att arbetslivsdirektivet ska genomforas krivs att diskriminering som
har samband med &lder forbjuds savitt avser arbetslivet i vid mening. Det
ar alltsd inte mojligt att avvakta ytterligare utredning om begreppets
innebord. EG-direktivet dr som Diskrimineringskommittén anmaérker
forhéllandevis kortfattat i frdgan om vad som avses med den nya
diskrimineringsgrunden. Nagon definition av alder” ges inte. Direktivet
anger endast indirekt att bade hog och lag alder skyddas. Det gors genom
att artikel 6.1 a) refererar till bade ungdomar och éldre arbetstagare.

Regeringen anser att den naturliga tolkningen av alder i sammanhanget
ar att den nya diskrimineringsgrunden ska ta sikte pa en fysisk persons
levnadsalder, rdknad frdn hans eller hennes fodelse. Darmed omfattas
bade barn, ungdom och dldre utan att det finns vare sig en nedre eller
Ovre éldersgrins. Man kan saledes sdga att alla omfattas av
diskrimineringsgrunden; alla har ju en &lder. Det 4r en annan sak att
behovet av skydd typiskt sett kan vara olika for olika aldrar, och att
diskrimineringsférbuden i praktiken kan komma att ha olika betydelse
for t.ex. dldre dn for yngre.

Diskrimineringskommittén har inte ansett att innebdrden av den nya
diskrimineringsgrunden = behdver nidrmare anges genom en
legaldefinition. Lika med bl.a. Socialstyrelsen anser dock regeringen att
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en definition kan vara av godo. Alder kan limpligen definieras som
nagons uppnadda levnadslingd. Hérigenom markeras att fraga dr om
livslingd réknad frén en individs fodelse till en viss tidpunkt, och att
bade unga och éldre méinniskor omfattas. Av definitionen foljer ocksa att
endast fysiska personer omfattas; juridiska personer faller utanfor.

Regeringen behandlar sérskilda fragor om hur bedémningen ska goéras
av ndr aldersdiskriminering &ar for handen 1 avsnitt 8 och i
forfattningskommentaren  till  1kap. 4§ och de enskilda
diskrimineringsforbuden (se avsnitt 19.1). Undantag fran foérbudet mot
aldersdiskriminering behandlas sdrskilt i avsnitt 8.1.5, 8.2.4, 8.3.3 och
8.6-8.11.
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8 Diskrimineringsforbuden

8.1 Arbetslivet

8.1.1 Diskrimineringsforbud for arbetsgivare

Regeringens forslag: En arbetsgivare far inte diskriminera en
arbetstagare eller den som hos arbetsgivaren

— gor en forfradgan om eller soker arbete,

— soker eller fullgdr praktik, eller

— stér till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd
eller inlanad arbetskraft.

Den som i arbetsgivarens stélle har ritt att besluta i fragor som ror

nagon av de angivna kategorierna ska likstillas med arbetsgivaren.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i sak till
storsta delen med regeringens. Kommittén har dock foreslagit f6ljande
lydelse. ”Diskriminering som har samband med kon, konsidentitet, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller alder av arbetssdkande eller arbetstagare, ar forbjuden for
arbetsgivare i friga om

1. anstillning, uttagning till anstéllningsintervju eller andra atgérder
under ett anstillningsforfarande,

2. befordran,

3. utbildning,

4. yrkespraktik,

5. yrkesvigledning,

6. 16ne- eller andra anstillningsvillkor for arbeten som r att betrakta
som lika eller likvérdiga,

7. arbetsledning,

8. uppsidgning, avskedande, permittering eller annan ingripande atgérd,
och

9. annat bemé&tande pa arbetsplatsen eller i samband med arbetet.

Forbudet i forsta stycket 4, 7 och 9 géller ocksé i forhallande till den
som utan att vara anstidlld pd en arbetsplats soker eller fullgor
yrkespraktik eller utfor arbete ddr som inhyrd eller inlanad arbetskraft.
Nér forbudet tillimpas ska den hos vilken praktiken soks eller fullgors
eller arbetet utférs anses som arbetsgivare.”

Kommittén har inte heller foreslagit att PRAO-elever och motsvarande
ska kunna &beropa forbudet.

Remissinstanserna: Ingen har invént mot att ett diskrimineringsférbud
for arbetsgivare ska finnas i lagen. De flesta godtar ocksd kommitténs
forslag till diskrimineringsforbud. Flera, déribland Ombudsmannen mot
diskriminering pa grund av sexuell ldggning (HomO) och
Arbetslivsinstitutet, har dock anfort att kommittén formulerat
diskrimineringsforbudet pa ett onddigt detaljerat satt. HomO anser ocksa
att forbudets tillimpningsomrade bor vidgas sé att d&ven ’den som stér till
forfogande for att utfora arbete” pé en arbetsplats och “andra jamforbara
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personer” ska kunna &beropa forbudet. Enligt Arbetsdomstolen — som i
Ovrigt inte har nagon erinran mot forslaget — &dr det tveksamt, lagtekniskt
sett, om kommitténs forslag i den del som avser “annat bem&tande pa
arbetsplatsen eller i samband med arbetet” omfattar sexuella trakasserier
eftersom diskrimineringsforbudet giller endast nir det finns ett samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna och sexuella trakasserier inte
forutsitter ett samband med kon.

Ett fatal har yttrat sig sérskilt om trakasserier mellan arbetstagare. Bl.a.
Arbetsdomstolen  instimmer 1  kommitténs  bedomning  att
diskrimineringsforbudet inte bor omfatta sdidana. Nagra — sasom Svenskt
Ndringsliv och Sveriges Akademikers Centralorganisation — har forordat
att trakasserier mellan arbetstagare ska omfattas av lagen.

Bakgrund

EG-rdtten

Enligt likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, &ndrat genom
direktiv 2002/73/EG), direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv
2000/43/EG) och arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) &r
diskriminering forbjuden i friga om

— villkor for tilltrade till anstdllning, inklusive urvalskriterier och krav
for anstéllning inom alla verksamhetsgrenar pé alla nivaer i arbetslivet,
inbegripet befordran,

—tilltrade till alla typer och alla nivder av yrkesvigledning,
yrkesutbildning, hogre yrkesutbildning och omskolning, inklusive
yrkespraktik, och i friga om

— anstéllnings- och arbetsvillkor, inklusive uppsdgning, avskedande
och loner (artikel 3).

Direktiven medger vissa undantag fran diskrimineringsforbudet. Dessa
behandlas i avsnitt 8.1.3-5.

Direktivens fullstindiga beteckningar redovisas i avsnitt 4.3.

De svenska lagarna

EG-direktivens diskrimineringsforbud for arbetsgivare har, savitt avser
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder och sexuell ldggning, genomforts bl.a.
genom bestdmmelser i jimstélldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130)
om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen (1999:132) om
forbud mot diskriminering i arbetslivet pad grund av funktionshinder och
lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av
sexuell ldggning.

Enligt 17 § jamstélldhetslagen och 10, 5 respektive 5 §§ 1999 ars lagar
ar diskriminering forbjuden nér arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllningsfraga, tar ut en arbetssokande till
anstdllningsintervju  eller  vidtar annan  atgdrd under
anstillningsforfarandet,
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2. Dbeslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning
for befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgird som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan &tgérd som ror annan utbildning
eller yrkesvégledning,

5. tillimpar l6ne- eller andra anstillningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande
atgdrd mot en arbetstagare.

Skiilen for regeringens forslag

Ett diskrimineringsforbud for arbetsgivare

Att arbetsgivare ska vara forbjudna att diskriminera arbetssdkande och
arbetstagare foljer av de tre EG-direktiven, direktivet mot etnisk
diskriminering, arbetslivsdirektivet och likabehandlingsdirektivet. EG-
direktiven anses genomférda genom jamstdlldhetslagen och de andra
lagarna. Arbetslivet, i betydelsen forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare, var det forsta omrdde som reglerades i
diskrimineringslagstiftningen. Det &r sjdlvklart att den nya lagen ska
innehélla ett motsvarande forbud for arbetsgivare, som bygger pd EG-
ritten och erfarenheterna fran de nuvarande lagarna.

En hojd ambitionsnivd

Diskrimineringsforbudet maste utformas sa att EG-rittens forpliktelser
dven fortsatt iakttas. Det dr dock inte nog. Det &r regeringens ambition att
forbudet ska sikerstélla ett skydd mot diskriminering som overtraffar den
niva som hittills géllt i landet. Den nya lagen foreslds darfor innehélla ett
diskrimineringsférbud som motsvarar det materiella tillimpningsomradet
for EG-direktiven och de hittills géllande diskrimineringslagarna och
som darutover &r heltickande i den meningen att det inte finns négon risk
for att ndgon skyddsvérd aspekt av forhéllandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare faller utanfor.

Den hgjda ambitionsnivan tar sig konkret uttryck i att regleringen
foreslas gélla for nya diskrimineringsgrunder, att diskrimineringsforbudet
ska gilla dven den som gor en forfragan om arbete och att praktikanter
och inhyrd eller inlanad arbetskraft ska skyddas mot diskriminering pa
ett mer effektivt sétt dn enligt de nuvarande lagarna. Dessutom foreslas
diskrimineringsforbudet gélla utan begrinsning till vissa angivna
situationer. Regeringen foresldr vidare att det i lagen tydliggors vilka
som foretrader arbetsgivaren pa sé sétt att de nér diskrimineringsférbudet
tillimpas ska likstédllas med arbetsgivaren.

Nirmare uttalanden om forbudets tillimpningsomrdde 1 &vrigt
redovisas 1 forfattningskommentaren till 2 kap. 1 § forsta stycket i den
nya lagen (avsnitt 19.1).
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Diskrimineringsgrunderna

Regeringens utgangspunkt ar att diskrimineringsgrunderna ska behandlas
sa lika som mojligt (avsnitt 6.1). I friga om alder finns dessutom krav pa
diskrimineringsforbud enligt EG-ratten. Forbudet bor darfor gilla for de
diskrimineringsgrunder som hittills omfattats, med tilligg for de nya
diskrimineringsgrunderna konsoverskridande identitet eller uttryck och
alder (se avsnitt 7 om diskrimineringsgrunderna).

Arbetstagare, arbetssékande och den som gor en forfragan

Forbudet bor gélla i forhéllande till arbetssdkande och arbetstagare pé
samma sétt som i dag. Som arbetssokande anses den som tydligt gett
tillkdnna att han eller hon sokt en anstéllning. Utdver arbetssokande bor
ocksé den som gor en forfragan hos en arbetsgivare om det finns nadgon
ledig anstéllning att sdka kunna aberopa diskrimineringsforbudet. Detta
ar nagot nytt i forhdllande till gdllande lag, och det motiveras av
regeringens bedomning att inte &r ovanligt att personer med utlandsk
bakgrund mots med negativa besked vid forfradgningar om arbete t.ex. per
telefon. Att en person av skdl som har samband med ndgon av
diskrimineringsgrunderna pé sa sitt “séllas bort” i ett tidigt skede av ett
ansokningsforfarande eller innan ens en ansdkan gjorts, bor anses utgora
diskriminering. Detta bor gilla oavsett om den som gor forfrigan i
efterhand kan konstateras ha sddana meriter att han eller hon verkligen
skulle ha kunnat komma i friga for en anstillning om en ansdkan
provats. Alla som gor en forfragan om arbete bor oavsett meriter anses
vara i en jimfoOrbar situation sa till vida att de ska kunna rdkna med ett
korrekt bemotande och att deras forfragningar behandlas utan att nadgon
av diskrimineringsgrunderna tillmats betydelse.

Praktikanter

De nuvarande diskrimineringsforbuden giller delvis i relationen mellan &
ena sidan en arbetsgivare (eller ett vardforetag, dvs. den som utan att vara
arbetsgivare 1 formell mening tar emot ndgon for praktik eller
motsvarande) och & andra sidan personer som utan att vara anstéllda pa
arbetsplatsen soker eller fullgdr yrkespraktik. Det har framhallits i
tidigare forarbeten att med yrkespraktik avses i huvudsak studenter som
under studierna fullgdr praktik. Med anledning av bl.a. synpunkter under
remissbehandlingen vill regeringen gora klart att forutom studenter bor
ocksd de som tar del av det arbetsmarknadspolitiska programmet
arbetspraktik eller annan arbetsmarknadspolitisk verksamhet med inslag
av yrkespraktik kunna aberopa forbudet. Arbetsmarknadspraktikanter i
den mening som avses inom arbetsmarknadspolitiken omfattas saledes
bade av den aktuella férbudsregeln och av det skydd mot diskriminering
som regeringen foreslar inom arbetsmarknadspolitisk verksamhet (se
avsnitt 8.3).

Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av sexuell ldggning
(Homo)  har  foreslagit att  diskrimineringsforbudet  jamte

yrkespraktikanter ska gilla dven for vad HomO benidmner “andra
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jamforbara personer”. Pé sé sétt skulle enligt HomO bl.a. &ven PRAO-
elever kunna éberopa diskrimineringsférbudet.

Praktisk arbetslivsorientering i grundskolan (PRAO) é&r en orientering
och en mdjlighet for skolungdom att fa en inblick i arbetslivet.
Kopplingen till arbetslivet i betydelsen forhéllandet mellan arbetsgivare
och arbetstagare dr inte s nira och stark att det dr naturligt att se PRAO
som yrkespraktik i direktivens mening. Men den elev i grundskolan som
genomgar PRAO finns &nda pa en arbetsplats under nigra veckor och
star da 1 realiteten under tillsyn och ledning av den som leder och
fordelar arbetet dér; alltsd den som é&r arbetsgivare for dem som é&r
anstéllda dar. Det ar rimligt att den unge i detta skeende kan aberopa det
diskrimineringsforbud som géller for arbetsgivare. Om en skola
missgynnar en elev ndr det géiller att hitta ldmplig PRAO-plats bor
diskrimineringsférbudet som avser utbildningsverksamhet gilla. Skolan
kan ddremot inte ta ansvar for att eleven inte utsétts for trakasserier eller
annan diskriminering under praktiktiden pé arbetsplatsen. For sadan
diskriminering som intraffar pa arbetsplatsen under forhallanden som
skolan inte kan utdva nagot bestimmande inflytande over, bor
diskrimineringsforbudet for arbetsgivare gélla (jfr vidare avsnitt 8.2 om
diskrimineringsférbud for utbildningsanordnare och
forfattningskommentaren till 2 kap. 1 § respektive 5 § i den nya lagen;
avsnitt 19.1). Detsamma bor gilla for s.k. arbetsplatsforlagd utbildning
enligt gymnasieforordningen (1992:394). Med arbetsplatsforlagd
utbildning avses kursplanestyrd utbildning pa ett program i
gymnasieskolan som genomfors pa en arbetsplats utanfor skolan. Detta
synsitt avviker fran vad som tidigare géllt enligt de arbetsrittsliga
diskrimineringslagarna (jfr prop. 2002/03:65 s. 178).

Det enklaste sittet att i lagtexten uttrycka det pa detta sétt utvidgade
skyddet mot diskriminering &r att lata diskrimineringsforbudet avse
”praktik” i stdllet for som hittills “’yrkespraktik”.

Inhyrd eller inldnad arbetskraft

Med inhyrd eller inlénad arbetskraft avses bl.a. personal fran
bemanningsforetag. Nagra diskrimineringsforbud som kan aberopas av
inhyrd eller inlanad personal finns inte i de nuvarande arbetsréttsliga
diskrimineringslagarna. Diskrimineringskommittén har foreslagit att
bristen ska &tgirdas genom att diskrimineringsférbudet utokas till att
omfatta dven inhyrd eller inldnad arbetskraft. Regeringen ansluter sig till
detta synsitt. Fullt ut kan dock inte en arbetsgivare ansvara for inhyrd
eller inldnad arbetskrafts villkor. Exempelvis bestdms l6nen for nédgon
som dr anstéilld hos ett bemanningsforetag av bemanningsfortaget och
inte av den hos vilken den inhyrde eller inldnade personen under en tid
utfor  arbete.  Detsamma  giller  utbildning och  annan
kompetensutveckling. Diskrimineringsférbudet kan darfor for dessa
kategorier gélla endast i den utstrickning som kundforetaget disponerar
over de faktiska och rittsliga forhallandena. Normalt far det anses att den
som leder och fordelar arbetet pd en arbetsplats har ett bestimmande
inflytande 6ver fragor sdsom anlitande och mottagande av arbetskraften,
arbetsledningen och nér det géller skyddet mot trakasserier och sexuella
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trakasserier. I den typen av fragor bor alltsd diskrimineringsforbudet
gilla gentemot kundforetaget. 1 fragor sdsom I6ne- och andra
anstéllningsvillkor eller utbildning far den anstéllde rikta sin talan mot
sin egentlige arbetsgivare, dvs. bemanningsforetaget eller den som
annars &r part i anstéllningsavtalet.

Den som star till forfogande for att utfora arbete som inhyrd eller
inlanad arbetskraft

HomO har vidare foreslagit att &ven ”den som star till forfogande for att
utfora arbete” som inhyrd eller inlénad arbetskraft bor omfattas av
skyddet mot diskriminering. P& sa sitt skulle dven skedet innan négon
faktiskt paborjar arbete som inhyrd eller inlanad omfattas av regleringen.
Det kan gilla t.ex. att en arbetsgivare viljer bort vissa anstédllda hos
bemanningsforetag pa grund av etnisk tillhorighet eller kon. Regeringen
delar uppfattningen att det &r rimligt att diskrimineringsforbudet omfattar
den situationen. Forbudet bor déarfor utformas sd som HomO foreslagit.

Vem som dr arbetsgivare

I jamstélldhetslagens nuvarande bestimmelse om repressalier finns en
regel som klargor att den som i arbetsgivarens stille har rétt att besluta
om arbetstagares forhéllanden ska likstdllas med arbetsgivaren nér
forbudet tillimpas (22 §). Bakgrunden &r att det ansetts finnas ett behov
av att precisera vilka personer — vilka arbetstagare hos en arbetsgivare —
som dr att uppfatta som arbetsgivarrepresentanter pa sé sétt att deras
handlande binder arbetsgivaren. Fragan &r inte enbart teoretisk. I
exempelvis Arbetsdomstolens avgdrande AD 2007 nr 45 stélldes den pa
sin spets (jfr ocksa AD 2007 nr 16).

Om en arbetsgivare pa nagot sitt delegerat sin beslutanderitt eller
arbetsgivarfunktionen till ndgon &r det klart att denne “ar” arbetsgivaren
pa sa satt att hans eller hennes ageranden &r att likstdlla med
arbetsgivarens handlande. Det naturliga &r att arbetsgivarens ansvar for
diskriminering, och repressalier (se avsnitt 10), ddrutdver omfattar ocksa
handlandet hos var och en av de personer som getts en ledande stéllning
over andra och vars beslut, inflytande och beddmningar direkt kan
paverka enskilda arbetssokandes eller arbetstagares arbetsforhallanden
eller villkor. Detta bor komma till uttryck i lagtexten (jfr motsvarande
bedémning i prop. 1990/91:113 s. 181 f.).

Sdrskilt om headhunters m.m.

I de fall en arbetsgivare anlitar s.k. headhunters eller sérskilda
rekryteringsforetag kan det tinkas intréffa att arbetssokande viljs bort pa
ett sitt som innebdr diskriminering. Ocksa sadana forfaranden bor
omfattas av diskrimineringsférbudet och arbetsgivaren bor alltsd kunna
goras ansvarig i forhéllande till en arbetssokande. Det far sedan
ankomma pé arbetsgivaren att i sin tur vénda sig till sin avtalspart och
regressvis soka ersittning. En saddan ordning innebér att en arbetsgivare
inte kan kringgd diskrimineringsférbudet genom att t.ex. uppdra at ett
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rekryteringsforetag att skdta en rekrytering och dérvid ge direktiv att
salla bort arbetssokande t.ex. av ena konet eller av viss etnisk
tillhorighet. Motsvarande har ansetts gilla enligt 1999 ars arbetsréttsliga
lagar (jfr prop. 1997/98:177 s. 32).

Hur diskrimineringsforbudet bor formuleras

De  hittills géllande arbetsrittsliga diskrimineringslagarna anger
diskrimineringsférbudens materiella tillimpningsomrade i sju detaljerade
punkter. I dessa rdknas upp 1 vilka konkreta situationer
diskrimineringsférbuden giller. Utdver dessa sju punkter har nu
Diskrimineringskommittén foreslagit att tillimpningsomradet for
diskrimineringsférbudet ska kompletteras med en bestimmelse om att
arbetsgivarrepresentanter i det allménna bemdtandet av arbetstagarna inte
far agera pa ett krinkande sitt (den nya p. 9, “annat bemdtande pa
arbetsplatsen eller i samband med arbetet”). Det kan gélla t.ex. umgénget
vid raster eller pauser da inslaget av arbetsledning (nuvarande p. 6) eller
tillampning av 16ne- eller andra anstillningsvillkor (p. 5) inte &r
framtrddande. Flera remissinstanser har invént mot kommitténs forslag
om att den lagstiftningstekniken ska anvéndas &ven i den nya lagen.
Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av sexuell ldggning
(Homo) anmirker att den kasuistiska — pa specifika fall inriktade —
lagstiftningstekniken star i bjart kontrast till den som anvinds i lagen
(2003:307) om forbud mot diskriminering, vilken kommittén borde ha
anvént i stidllet. HomO pépekar ocksa att Diskrimineringskommittén sjalv
uttalat att det &r ett problem att det kan forekomma diskriminering i
sammanhang som ar skyddsvdrda men som kan vara svéra att tolka in
under nagon av punkterna i paragrafen. Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (DO) anser att kommitténs forslag ar alltfér snévt
utformat. Reglerna dr enligt DO odverskadliga och svartillimpbara i
praktiken och ett mer generellt forbud mot diskriminering vore att
foredra. Jéimstdilldhetsombudsmannen har samma uppfattning. Aven
Arbetslivsinstitutet (ALI) foreslar att kommitténs forslag forenklas.

Aven regeringen anser att det finns skil att forenkla och korta ned
lydelsen av det diskrimineringsforbud som giller arbetsgivare. De
hittillsvarande diskrimineringsférbuden i jimstalldhetslagen och 1999 érs
lagar utformades for att vara heltickande och tydliga. Denna i sig
positiva ansats har medfort att paragraferna blivit detaljerade och ganska
svaroverskadliga. Upprikningen av vilka forfaranden som omfattas av
diskrimineringsférbudet kan vélla gransdragnings- och
tolkningsproblem. Om négon i sig skyddsvérd situation inte anses kunna
ldsas in under ndgon av punkterna uppfattas forbudet som alltfor snévt.
Paragraferna har ocksé en tendens att over tid vdxa i omfang. Om det
finns situationer som inte tycks kunna inordnas i ndgon av punkterna &r
det nodvéndigt att bestimmelserna éndras for att sdkerstilla ett fullgott
diskrimineringsskydd. Sedan regleringens tillkomst 1999  har
lagdndringar av den arten gjorts per den 1 juli 2003, d& yrkespraktik”
och “annan utbildning” fordes in i paragrafen (se prop. 2002/03:65
s. 221 f.). Det forslag Diskrimineringskommittén nu lagt fram och som
ror “annat bemotande pa arbetsplatsen eller i samband med arbetet” &r ett
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ytterligare exempel pé att en situation som bor tickas av
diskrimineringsférbudet antagits falla utanfor det skyddade omradet.

Kommittén har for andra samhéllsomraden &n arbetslivet foreslagit
diskrimineringsférbud som har 2003 ars lag om forbud mot
diskriminering som lagteknisk forebild. Intresset av en enhetlig
lagstiftningsteknik inom lagen talar for att diskrimineringsforbudet som
géller arbetsgivare utformas pa samma sdtt. Regeringen anser alltsa att
den mer generellt hallna lagstiftningstekniken bdr anvéndas &dven i
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Avsikten &r att diskrimineringsforbudet ska técka alla situationer som
kan uppkomma mellan en arbetsgivare och en arbetssokande eller
arbetstagare pa en arbetsplats eller 6ver huvud taget i samband med
anstillningen. Som ALI uttryckt saken ska diskriminering vara forbjuden
i fraga om ingdende och avslutande av anstillning, i frdga om lone- och
anstillningsvillkor samt i forhéllandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare 1 ovrigt. Dessutom ska enligt regeringens forslag dven den
som gor en forfragan om arbete kunna éberopa diskrimineringsforbudet.
Detta kan — med den sortens sprakliga utformning som anvénts i 2003 ars
lag om forbud mot diskriminering — enkelt uttryckas som att en
arbetsgivare inte far diskriminera en arbetstagare eller den som gor en
forfragan om eller soker arbete. Dértill kan anges att en arbetsgivare inte
heller far diskriminera den som soker eller fullgér praktik, eller den som
star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller
inlénad arbetskraft. Med en sadan formulering fangar lagtexten in alla
relevanta situationer da ett diskrimineringsforbud bor géilla. Man slipper
ocksa dra griansen mellan vad som t.ex. dr arbetsledning (p. 7), annan
ingripande atgird (p. 8) och annat bemoétande pa arbetsplatsen (p. 9 i
kommitténs forslag). Eftersom alla situationer dé en arbetsgivare och en
arbetssokande eller arbetstagare moéts i arbetet omfattas, bor den
generella lydelsen inte innebdra problem med forutsebarhet for
arbetsgivare.

Sdrskilt om dlder

Kommissionen anforde 1 forslaget till arbetslivsdirektivet att en studie i
elva europeiska ldnder visar att det finns fem slag av diskriminerande
atgdrder pa arbetsmarknadsomradet som sérskilt drabbar dldre. Dessa
atgdrder ar forlust av arbete, diskriminering vid nyanstéllning,
utestingning fran sdrskilda arbetsloshetsatgirder, utestdngning fran
utbildning och diskriminering vid pensionering (KOM [1999] 565 slutlig
s. 3). Konkreta exempel pa detta dr enligt kommissionen framfor allt
hogsta aldersgranser for rekrytering, begrinsningar av éldre arbetstagares
ratt till utbildning i ny teknik, rétten till befordran och uppségning av
aldre arbetstagare inom ramen for omstruktureringar.

Regeringens utgédngspunkt ar att diskrimineringsférbudet ska triffa de
beskrivna typerna av situationer. Samtidigt forenas
diskrimineringsforbudet som géller alder i regeringens forslag med vissa
undantag. Den faktiska verkan av forbudet blir darfér klar forst nér
huvudregeln — diskrimineringsforbudet — stélls mot de undantag fran
forbudet som den nationella lagstiftningen anger inom ramen for vad
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direktivet medger. Frdgan om undantagens utformning &r siledes central
for diskrimineringsforbudets praktiska funktion. Undantagen fran
diskrimineringsférbudet som avser &lder behandlas i avsnitten 8.1.3 och
framfor allt 8.1.5.

Sdrskilt om platsannonser

Endast den som ansdkt om eller gjort en forfrigan om arbete foreslas
kunna &beropa diskrimineringsforbudet. En arbetsgivare kan dérfor
normalt i en platsannons ange 6nskemal om arbetssokandes kon, etniska
tillhorighet, 4alder (etc.) wutan att detta 1 sig triffas av
diskrimineringsforbudet. 1 friga om kon och etnisk tillhorighet kan
arbetsgivarens agerande komma att ifragasittas med utgangspunkt i
lagens bestaimmelser om aktiva atgdrder, men dessa bestdmmelser
handlar i princip inte om diskriminering av nidgon enskild individ. Om
nagon efter att en saddan annons publicerats soker ett arbete kan saken
stdlla sig annorlunda. D& kan en annons dér arbetsgivaren soker t.ex.
nagon av det ena konet eller dér &lderspreferenser anges, fa betydelse vid
beddmningen av om diskriminering férekommit vid det efterkommande
anstéllningsbeslutet eller annars under rekryteringsforfarandet. Annonsen
kan fé betydelse som bevisning om att arbetsgivaren valt bort sokande.

Sdrskilt om instruktioner att diskriminera

Vad som menas med den form av diskriminering som bendmns
instruktioner att diskriminera har behandlats i avsnitt 6.5 och i
forfattningskommentaren till 1 kap. 4 § i den nya lagen (avsnitt 19.1).
Enligt jamstélldhetslagen och 1999 ars arbetsrittsliga lagar far en
arbetsgivare inte ldamna order eller instruktioner till en arbetstagare om
diskriminering av en person genom direkt diskriminering, indirekt
diskriminering eller trakasserier och savitt avser jamstélldhetslagen dven
genom sexuella trakasserier.

Den personkrets som skyddas av forbudet mot instruktioner i de
nuvarande lagarna &r de som skyddas av diskrimineringsférbuden i
ovrigt. Den som utan att vara anstdlld utfor arbete som inhyrd eller
inldnad arbetskraft kan darfor enligt nuvarande lag inte for egen del
aberopa bestimmelserna om han eller hon blir utsatt for att arbetsgivare
lamnar diskriminerande instruktioner at en arbetstagare med innebérden
att denne ska diskriminera den inhyrde eller inldnade. Visserligen gor sig
arbetsgivaren i det exemplet skyldig till instruktioner att diskriminera,
men den inhyrde kan som reglerna i dag &r utformade inte begéra
skadestand eftersom han eller hon inte omfattas av skyddet mot
diskriminering. Det ar inte heller forbjudet att arbetsgivaren ldmnar
ordern eller instruktionen till den som hyrts in eller lanats in med
avsikten att denne ska utsdtta ndgon annan for diskriminering. Det
betyder att den inhyrde pa “arbetsgivarens” uppdrag kan diskriminera
nagon som dr anstdlld hos arbetsgivaren eller en annan inhyrd eller
inlinad person eller en arbetsmarknadspraktikant, utan att
diskrimineringsforbudet blir tillimpligt. Varken arbetsgivaren eller den
som verkstéller ordern kan i det fallet stéllas till svars. I praktiken kan
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med den nuvarande ordningen en  arbetsgivare  kringgé
diskrimineringsforbudet som giller till arbetstagares formén genom att
rikta instruktionen om diskriminering till den som &r inhyrd eller inlanad.

Kommittén  har mot  denna  bakgrund  fOreslagit  att
diskrimineringsskyddet ska forstirkas. Den ena forstirkningen géller
instruktioner som ldmnas till en arbetstagare och som ar avsedda att leda
till att tillfdlligt anlitad personal utsétts for diskriminering. En andra
forstarkning géller instruktioner till inhyrd eller inldnad arbetskraft dar
avsikten &r att ndgon annan ska diskrimineras.

Regeringen ansluter sig till vad kommittén anfort. Inhyrd eller inlanad
arbetskraft utfor arbete pa arbetsplatsen och star under arbetsgivarens
eller viardforetagets arbetsledning pa vésentligen samma sitt som de som
ar anstdllda dér. Dessa personer bor déarfér omfattas av regleringen pé
samma sétt som arbetstagare. Dértill kommer ytterligare en situation som
bor anses skyddsvérd. Den giller det fall att en arbetsgivare ldmnar en
instruktion till Arbetsféormedlingen eller ett bemanningsféretag som
atagit sig att forse arbetsgivaren med arbetskraft. En diskriminerande
instruktion kan i det sammanhanget innebéra t.ex. att arbetssokande med
viss etnisk tillhorighet ska véljas bort i Arbetsformedlingens eller
bemanningsforetagets arbete med att vélja ut lampliga sékande till den
arbetsgivaren. Inte heller sddana instruktioner bor vara tillatna.

Med den avfattning som definitionen av instruktioner att diskriminera
och diskrimineringsforbudet for arbetsgivare har i regeringens forslag
kommer dessa situationer att omfattas av diskrimineringsforbudet.

Trakasserier mellan arbetstagare

Trakasserier dr en form av diskriminering. De nuvarande
diskrimineringslagarna utgdr fran att diskrimineringsférbuden i
arbetslivet innebédr skyldigheter for arbetsgivare. Vad som kan
forekomma mellan arbetstagare som inte kan uppfattas som
arbetsgivarforetrddare omfattas inte av lagarna.

I flera lagstiftningsérenden har diskuterats om inte trakasserier mellan
arbetstagare generellt borde omfattas av regleringen. Regeringen och
riksdagen har hittills inte ansett det. Diskrimineringskommittén anser for
sin del att de aktuella EG-direktiven inte krdver det och att ett sddant
forbud inte heller vore d&ndamalsenligt. Kommittén hanvisar har till vad
som uttalats i tidigare lagstiftningsdrenden, bl.a. att det kan antas vara
mest effektivt att ansvaret for att ingripa mot trakasserier avilar
arbetsgivaren, att alternativet att arbetskamrater for talan i domstol mot
varandra inte &r tilltalande och att trakasserier mellan arbetskamrater i
vissa fall kan behandlas i straffrittslig ordning, dvs. av réttsvésendet. Det
finns alltsd redan en mojlighet att utkrdva ett personligt ansvar av den
som utsétter en kollega pa arbetsplatsen for t.ex. ofredande.

Nagra remissinstanser har invint mot kommitténs resonemang.
Sveriges Akademikers Centralorganisation anser att det finns skil att
utvidga forbudet till att omfatta ocksa trakasserier mellan arbetstagare, i
forsta hand dérfor att ett sddant forbud skulle leda till att den enskilde
individen gors ansvarig for sina handlingar, vilket okar tydligheten.
Svenskt Ndringsliv framhaller som sin mening att trakasserier motverkas
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effektivare om det dr den som vidtar den trakasserande atgérden som
drabbas av en pafoljd i stéllet for dennes arbetsgivare. Enligt Homo hade
det varit 6nskvart att Diskrimineringskommittén tagit upp fragan om det
ar mojligt och lampligt att &ldgga arbetsgivaren ett direkt
skadestandsansvar for trakasserier mellan arbetstagare, men med en
mdjlighet att undga ansvar for det fall arbetsgivaren kan visa att han eller
hon vidtagit alla rimliga atgdrder for att forebygga och forhindra
forekomsten av sadana trakasserier.

Regeringen héller det inte for uteslutet att ett forbud mot trakasserier
mellan arbetstagare pa sikt kan komma att omfattas av
diskrimineringslagstiftningen. For nédrvarande kan dock konstateras att
Diskrimineringskommitténs betinkande och vad som tidigare
forekommit i fragan inte utgor tillréckligt beredningsunderlag for en
sadan reglering. Flera fragor &r obesvarade. Det giller t.ex. relationen till
den grundlagsfasta yttrandefriheten, arbetsgivares ansvar for
arbetstagares skadevallande handlingar (principalansvaret),
ombudsmannatillsynen och de bada arbetstagarnas rattssdkerhet under
utredningen (jfr prop. 2002/03:65 s. 182). Regeringen kommer att
overviaga fragans vidare behandling.

8.1.2 Stod- och anpassningsatgirder for personer med
funktionshinder

Regeringens forslag: Forbudet for arbetsgivare att diskriminera
giller &dven ndr arbetsgivaren genom skidliga stdd- och
anpassningsatgérder kan se till att en arbetstagare, en arbetssokande
eller en yrkespraktikant med ett funktionshinder kommer i en
jamforbar situation med personer utan sadant funktionshinder.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i huvudsak
med regeringens. Enligt kommitténs forslag — som ldmnades innan
nuvarande bestimmelser om stdd- och anpassningsédtgidrder &ndrades
2006 — géller forbudet vid anstillning, befordran och utbildning vid
befordran.

Remissinstanserna: Ingen har invént mot att nuvarande bestimmelser
i 1999 érs lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder flyttas 6ver till den nya lagen. Arbetsdomstolen har
anmérkt att kommittén inte har motiverat varfor &dven indirekt
diskriminering ska omfattas och anser att frdgan om sé bor vara fallet bor
Overvigas ytterligare.

Bakgrund

EG-rdtten

Enligt artikel 5 i arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) ska foljande
gilla i fraga om 'rimliga anpassningsatgirder for personer med
funktionshinder". For att garantera principen om likabehandling for
personer med funktionshinder ska rimliga anpassningsétgirder vidtas.
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Detta innebér att arbetsgivaren ska vidta de atgidrder som behdvs i det
konkreta fallet for att gora det mojligt for en person med funktionshinder
att fa tilltrade till, delta i eller gora karridr i arbetslivet, eller att genomga
utbildning, savida sddana dtgérder inte medfor en oproportionerlig borda
for arbetsgivaren. Om denna borda i tillricklig grad kompenseras genom
atgdarder som redan ingér i den berorda medlemsstatens politik for
personer med funktionshinder bor den inte anses oproportionerlig.
Direktivets fullstindiga beteckning redovisas i avsnitt 4.3.

Kommissionens motivering

I forslaget till arbetslivsdirektivet redogjorde kommissionen for sin syn
pa begreppet rimlig anpassning enligt foljande (KOM [1999] 565 slutlig
s. 19; jfr ocksd KOM [2000] 652 slutlig). Begreppet innebér i huvudsak
att det bara gar att uppna likabehandling om det lamnas rimligt utrymme
for funktionshinder sa att hdnsyn kan tas till den berdrda personens
formaga att utfora ett sirskilt arbete. Begreppet skapar inga forpliktelser
gentemot dem som, dven med rimlig anpassning, inte kan utfora de
viktigaste arbetsuppgifterna i ett visst arbete. Skyldigheten har tva
begransningar. For det forsta begrénsar den sig till vad som &r mojligt.
For det andra &r den begrinsad om den skulle medféra orimliga
svérigheter. Denna bestdmmelse ar tinkt att komplettera och forstirka
arbetsgivarnas skyldigheter att anpassa arbetsplatsen till arbetstagare med
funktionshinder enligt ramdirektivet 89/391/EEG.

Som en bilaga till forslaget finns kommissionens konsekvensanalys
"Forslagets konsekvenser for foretagen, sérskilt for de sma och
medelstora foretagen". Dir ldamnas ytterligare véigledning till vad
kommissionen menar med rimliga anpassningsatgirder enligt foljande
(s. 26).

Medlemsstaterna maste se till att rimlig anpassning gors dir detta krivs for att
personer med funktionshinder skall fa tilltrdde till, delta i eller gora karridr i
arbetslivet. Det &ar dérfor som det i forsta hand &r privata och offentliga
arbetsgivare som &r ansvariga for att rimlig anpassning gors. - - - Rimlig
anpassning innebdr att &ndringar eller justeringar goérs i samband med
anstillningen och av arbetsmiljon, savida detta inte medfor orimliga svarigheter
for arbetsgivarna. Orimliga svarigheter innebdr att en noggrann avvégning gors
mellan de funktionshindrade personernas réittmétiga krav pa likabehandling och
de kostnader for samhillet och foretaget som detta kan komma att medfora.
Rimlig anpassning inbegriper ocksd ménga dndringar som finns att tillgd for alla
arbetstagare som har sérskilda behov och for att hdja produktiviteten (som till
exempel datorer med rdstkontroll).

Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder

Direkt diskriminering 4r forbjuden enligt 3 § lagen (1999:132) om forbud
mot diskriminering 1 arbetslivet av personer med funktionshinder.
Forbudet géller 1 de fall diskrimineringsférbudet mot direkt
diskriminering generellt géller, vilket ndrmare preciseras i lagens 5 § (jfr
avsnitt 4.5).
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Enligt bestimmelsen om stdd- och anpassningsétgirder i 6 § géller
diskrimineringsforbudet i 3 §, i de fall som anges i lagens 5 §, dven nér
arbetsgivaren genom skiliga stod- och anpassningsatgirder kan se till att
den som har ett funktionshinder kommer i en jimforbar situation med
personer utan sddant funktionshinder. Regeln giller i forhallande till
arbetstagare, arbetssokande och den som utan att vara anstalld soker eller
fullgor yrkespraktik pa en arbetsplats.

Generell arbetsmiljoanpassning enligt arbetsmiljolagen

Enligt arbetsmiljolagen (1977:1160) géller bl.a. att arbetsforhallandena
ska anpassas till manniskors olika forutséttningar i fysiskt och psykiskt
avseende (2 kap. 1 § andra stycket). Det som asyftas ar en anpassning till
ménniskan i arbetslivet. Enligt forarbetena ska hénsyn tas till den
enskilde arbetstagarens alder, yrkesvana och Ovriga individuella
forutséttningar. Arbetsbordan ska ges rimliga proportioner, bade i fraga
om fysisk och psykosocial belastning. Exempelvis bor inte en
arbetstagare aldggas ett ansvar som han eller hon inte har utbildning for
eller kénner sig kapabel att klara av. Vid planering av arbetsmiljon maste
beaktas att ménniskor dr olika och att arbetshandikapp &ar vanliga i
arbetslivet (jfr prop. 1976/77:149 och prop. 1990/91:140 s. 44). Detta
kallas generell arbetsmiljdanpassning.

Individuell arbetsmiljéanpassning

Enligt 3 kap. 3 § arbetsmiljolagen ska arbetsgivaren genom att anpassa
arbetsforhallandena eller vidta annan ldmplig &atgérd ta hénsyn till
arbetstagarens sérskilda forutsdttningar for arbetet. Vid arbetets
planldggning och anordnande ska beaktas att ménniskors forutséattningar
att utfora arbetsuppgifter ar olika.

Bestdmmelserna innebér att lagstiftaren pa ett tydligare sétt 4n vad som
gjorts  tidigare  vill  framhalla  arbetsgivarens ansvar  for
arbetsmiljoanpassningen. Det anges 1 forarbetena att genom
bestimmelserna fortydligas arbetsgivarens skyldighet att anpassa
arbetsforhallandena till arbetstagarens sdrskilda forutsittningar och att
dven 1 Ovrigt ta hinsyn till arbetstagarens sdrskilda forutséttningar for
arbetet. Att ta hénsyn till arbetstagarens sérskilda forutséttningar kan
t.ex. innebdra en bedomning i det enskilda fallet om arbetstagaren
behover sérskilda personella stodinsatser eller individriktade atgarder i
miljon. Som exempel anges tekniska &tgirder eller anpassning av
arbetsredskap, men dven arbetsorganisatoriska fragor och dtgarder for att
forbéttra den psykosociala arbetsmiljon kan komma i fraga (jfr prop.
1990/91:140 s. 45 och 46).

Departementschefen angav vidare bl.a. foljande (a. prop. s. 46 och 47).

Jag vill dock framhalla att avsikten med den nu foreslagna dndringen inte &r att
varje arbetsplats och arbetsuppgift maste anpassas till de olika forutsittningarna
hos varje enskild individ. I vissa fall kan det exempelvis vara en ldmpligare
16sning att i forsta hand forsdka bereda en anstélld andra och mer ldmpliga
arbetsuppgifter inom ramen for anstéllningen. Detta forhallande far dock inte
leda till att omplaceringslosningen av bekvamlighetsskdl viljs fore
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arbetsmiljoanpassning. - - - Foredraganden framholl i propositionen till
arbetsmiljolagen att det naturligtvis finns en grins f6r hur mycket man kan kréva
av en arbetsgivare. Aven i dag dr det omdjligt att i lagen klart avgriinsa ansvaret.
Jag vill dock understryka att mdjligheterna att anpassa arbetsvillkoren har dkat
genom den tekniska utvecklingen och genom allt béattre kunskaper inom
rehabiliteringsomradet. Detta méste ocksa avspeglas i vad man kan krdva av
arbetsgivaren.

Arbetsanpassning och rehabilitering

Arbetsgivaren ska se till att det i verksamheten finns en pa lampligt sitt
organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet f{or
fullgérande av de uppgifter som enligt arbetsmiljolagen och enligt 22
kap. lagen (1962:381) om allmén forsdkring vilar pa arbetsgivaren (3
kap. 2 a § tredje stycket arbetsmiljolagen). Denna regel korresponderar
med dels den ovan ndmnda 3 kap. 3 § andra stycket arbetsmiljolagen dér
arbetsgivarens ansvar for arbetsanpassning anges, dels bestimmelserna i
22 kap. lagen om allmén forsakring som slér fast arbetsgivares ansvar for
att erforderliga rehabiliteringsatgiarder vidtas. Nadrmare bestdmmelser
finns i Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 1994:1; se nedan).

Arbetsmiljéverkets foreskrifter

Arbetsmiljolagen dr en ramlag. Lagen kompletteras med foreskrifter samt
anvisningar och rdd fran Arbetsmiljoverket. I Arbetsanpassning och
rehabilitering (AFS 1994:1) anges bl.a. att arbetsgivaren ska anpassa de
enskilda arbetstagarnas arbetssituation med utgangspunkt frén deras
forutsdttningar for arbetsuppgifterna. Darvid ska sérskilt beaktas om den
enskilde arbetstagaren har ndgon funktionsnedsittning eller annan
begransning av arbetsforméagan. I de allménna raden till foreskrifterna
anges att atgérder som kan vidtas dr anskaffande av tekniska hjdlpmedel
och sérskilda arbetsredskap eller fordndringar i den fysiska arbetsmiljon.
Andra forslag till fordndringar som ndmns &r fordndringar i
arbetsorganisationen, arbetsfordelningen, arbetsuppgifterna,
arbetstiderna, arbetsmetoderna samt de psykologiska och sociala
forhallandena.

Tillsyn och paféljder enligt arbetsmiljélagen

Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn dver att arbetsmiljolagen och foreskrifter
som meddelats med stod av lagen f6ljs (7 kap. 1 § arbetsmiljolagen).
Arbetsmiljolagens pafoljdssystem dr en kombination av straffhot, vite
och sanktionsavgifter. Ddaremot innehaller lagen inga bestimmelser om
skadestand eller motsvarande ersdttning savitt nu dr av intresse;
bestdimmelsen i 6 kap. 11 § avser andra forhallanden dn de som nu avses.

For att sékra efterlevnaden av arbetsmiljolagens bestimmelser kan
Arbetsmiljoverket meddela de foreldgganden eller forbud som behdvs for
att lagen eller foreskrifter som har meddelats med stod av lagen ska
efterlevas (7 kap. 7 §). I beslutet kan Arbetsmiljoverket sitta ut vite. Om
arbetsgivaren inte vidtar en &tgird enligt ett foreliggande, far
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Arbetsmiljoverket vidare forordna om réttelse pa arbetsgivarens
bekostnad.

Den som uppsatligen eller av oaktsamhet bryter mot ett foreldggande
eller forbud som har meddelats med stdd av 7 kap. 7-9 §§ doms till boter
eller fangelse 1 hogst ett ar. Detta géller dock inte om foreldggandet eller
forbudet har forenats med vite (8 kap. 1 §). Till boter doms ocksa den
som bryter mot skyddsforeskrifter for minderariga eller ldmnar oriktig
uppgift m.m. (se nidrmare 8 kap. 2 §). Om det for en Overtrddelse har
utfardats en foreskrift om s.k. sanktionsavgift doms dock inte till ansvar
enligt nyssndmnda 2 §. Med sanktionsavgift avses en sérskild avgift som
ska betalas om Overtriddelse har skett av en foreskrift som meddelats pa
visst sdtt (8 kap. 5 §). Arbetsmiljolagen innehaller ocksé en bestimmelse
om forverkande av anordningar m.m. som anvénts vid brott som avses i 8
kap. (se 8 kap. 4 §).

Rehabilitering enligt lagen om allmdn forsdkring

I 22 kap. lagen (1962:381) om allmédn forsékring (AFL) finns
bestimmelser om rehabilitering. I 22 kap. avses med rehabilitering
verksamhet som syftar till att terge den som har drabbats av sjukdom sin
arbetsforméga och forutsittningar att forsdrja sig sjdlv genom
forvarvsarbete (2 §). Regleringen bygger pé tanken att atskillnad gors
mellan rehabiliteringsansvaret enligt AFL — som tar sikte pa individuella
behov — och allmidnna skyldigheter for arbetsgivare enligt annan
lagstiftning som gédller arbetsmiljo eller arbetsanpassning (jfr
1990/91:SfU16 s. 18).

Arbetsgivarens ansvar

Den forsdkrades arbetsgivare ska enligt 22 kap. 3 § efter samrad med den
forsédkrade ldmna de upplysningar till Forsidkringskassan som behovs for
att den forsdkrades behov av rehabilitering snarast ska kunna klarlaggas
och dven i1 ovrigt medverka dértill. Arbetsgivaren ska ocksa svara for att
de atgdrder vidtas som behdvs for en effektiv rehabilitering.
Bestammelser om arbetsgivarens skyldigheter avseende arbetsanpassning
och rehabilitering finns dven i arbetsmiljolagen (1977:1160).

Férsdkringskassans ansvar

Enligt 22 kap. 5 och 6 §§ AFL géller foljande. Forsdkringskassan
samordnar och utdvar tillsyn Over de insatser som behdvs for
rehabiliteringsverksamhet enligt lagen. Forsékringskassan ska i samréd
med den forsdkrade se till att hans eller hennes behov av rehabilitering
snarast klarldggs och att de atgérder vidtas som behovs for en effektiv
rehabilitering. Forsdkringskassan ska, om den forsidkrade medger det, i
arbetet med rehabiliteringen samverka med arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationer, hélso- och sjukvarden, socialtjdnsten samt
arbetsmarknadsmyndigheterna och andra myndigheter som kan vara
berorda. Forsdkringskassan ska dérvid verka for att dessa, var och en
inom sitt verksamhetsomrade, vidtar de atgdrder som behdvs for en
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effektiv  rehabilitering.  Forsékringskassan ska se  till  att
rehabiliteringsinsatser pabdrjas sé snart det av medicinska och andra skél
ar mojligt.

Om den forsdkrade behdver en rehabiliteringsatgird, for vilken
ersattning kan utges enligt 22 kap., ska Forsakringskassan uppritta en
rehabiliteringsplan. Planen ska sévitt mojligt uppréttas i samrad med den
forsdkrade.  Forsdkringskassan ska  fortlopande se  till  att
rehabiliteringsplanen fo6ljs och att det vid behov gors nddvindiga
dndringar i den.

Sanktioner

I 22 kap. AFL finns inga bestimmelser om att sanktioner kan riktas mot
den arbetsgivare som inte uppfyller lagens krav i fraga om
rehabiliteringsinsatser.

Skilen for regeringens forslag

Stod- och anpassningsdtgdrder som en form av diskriminering

Arbetslivsdirektivet behandlar frdgan om skdliga stdod- och
anpassningsatgérder utifran ett diskrimineringsperspektiv. Enligt artikel 5
ska skidliga stdd- och anpassningsitgérder garantera principen om
likabehandling. Med principen om likabehandling avses enligt artikel 2
att det inte far forekomma direkt eller indirekt diskriminering.

I Sverige ar regleringen inte fullt ut utformad utifran ett
diskrimineringsperspektiv. Lagen om forbud mot diskriminering i
arbetslivet  pd  grund av funktionshinder  utgdr  fran
diskrimineringsperspektivet, medan arbetsgivares ansvar enligt
arbetsmiljolagen och lagen om allméin forsékring (AFL) inte tillkommit
for att motverka diskriminering.

Bestimmelserna i de tvéa sistndmnda lagarna ar inte heller utformade
som diskrimineringsforbud. Grundldggande syften med
arbetsgivaransvaret for arbetsmiljo- och rehabiliteringsarbetet &r i stéllet
dels att forebygga ohélsa och olycksfall, dels att underlétta atergéng i
arbete for dem som trots allt drabbas av sjukdom eller skada (jfr prop.
1990/91:140 s. 46). Arbetsmiljoanpassningen enligt arbetsmiljolagen
innebédr dndringar i arbetsmiljon. Det kan gélla tekniska hjdlpmedel,
andringar i den fysiska arbetsmiljén, &ndring av arbetsorganisationen,
arbetsfordelning och arbetstider m.m. Detta kan sdgas motsvara stod- och
anpassningsatgarder enligt arbetslivsdirektivet. 1 skdl 20 i
arbetslivsdirektivet anges, som exempel pa vilka atgéarder en arbetsgivare
kan eller bor vidta, inredning av lokaler eller anpassning av utrustning,
arbetstakt, arbetsfordelning, utbildningsmojligheter eller arbetsledning.
Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar enligt AFL avser arbetslivsinriktade
rehabiliteringsinsatser. Syftet med rehabilitering dr att dterge den som
drabbats av sjukdom sin arbetsforméga och forutséttningar att forsorja
sig sjalv (jfr 22 kap. 2 § AFL). Kérnan i rehabiliteringsarbetet ar alltsa i
princip att stirka arbetstagarens mojligheter att aterga i arbete efter eller
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trots en sjukdom eller skada. Atgirder som aktualiseras i det
sammanhanget dr sadana som utbildning, arbetstraning, yrkesvigledning
m.m. Begreppen arbetsmiljdanpassning och rehabilitering kompletterar
varandra. Arbetsmiljoanpassningen kan vara en forutsédttning for en
framgangsrik rehabilitering (a. prop. s. 46).

Dessa utgangspunkter kan jamforas med direktivets syn pa rimliga
anpassningsatgirder som "dndringar eller justeringar [som] gors i
samband med anstdllningen och av arbetsmiljon" (jfr kommissionens
konsekvensanalys, ovan). Det 4r som framgéar svart att se ndgon egentlig
skillnad 1 vilka atgirder som kan aktualiseras till f6ljd av arbetsgivarens
skyldigheter enligt arbetslivsdirektivet respektive sarskilt
arbetsmiljolagen. Det dr tydligt att begreppen arbetsmiljdanpassning,
rehabilitering och anpassningsétgidrder gér in i varandra och delvis
sammanfaller.

Den iakttagelsen stimmer ocksa dverens med att kommissionen i sin
motivering till forslaget till arbetslivsdirektivet anforde att direktivets
bestimmelse ar tinkt att komplettera och forstirka arbetsgivarnas
skyldigheter att anpassa arbetsplatsen till arbetstagare med
funktionshinder enligt ramdirektivet om atgidrder for att framja
forbattringar av arbetstagarnas sidkerhet och hilsa i arbetet (direktiv
89/391/EEG).

Andringarna 2006 i lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder innebar att diskrimineringsperspektivet
fick okat genomslag  samtidigt som  samspelet mellan
diskrimineringsforbudet och regleringen sérskilt i arbetsmiljolagen blev
tydligt (jfr prop. 2005/06:207 s. 17 f.). Regleringen i den nya
diskrimineringslagen kommer att samverka med bestdmmelserna i
arbetsmiljolagen pa samma sétt.

Diskrimineringsforbudet flyttas éver till den nya lagen

Bestimmelser om arbetsgivares ansvar for skidliga stdd- och
anpassningsétgirder for personer med funktionshinder finns i 1999 érs
lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder. Sedan 1999 har férbudet gallt i huvudsak i forhéallande
till arbetssokande. Hosten 2006 forstarktes lagen sa att arbetsgivarens
skyldigheter dven kom att avse arbetstagare under pagaende anstéllning
och personer som utan att vara anstéllda soker eller fullgor yrkespraktik
pa arbetsplatsen (jfr prop. 2005/06:207, bet. 2006/07:AU2, rskr.
2006/07:3). Genom den géllande regleringen i 1999 éars lag om forbud
mot diskriminering 1 arbetslivet pa grund av funktionshinder anses
arbetslivsdirektivets krav vara uppfyllda (jfr a. prop. s. 1). EG-ritten ar
alltsé genomford i aktuellt hinseende.

Andringen 2006 kom till stind parallellt med och oberoende av att
Diskrimineringskommittén arbetade med att ta fram forslag till ny
diskrimineringslagstiftning. Fragan om Oversyn av bestimmelserna om
stod- och anpassningsatgdrder i arbetslivet ingick inte sérskilt i
kommitténs uppdrag. I sitt forslag till lag om forbud och andra atgérder
mot diskriminering har emellertid kommittén, utan nagra invindningar
mot regleringen eller forslag till &ndringar, forordat att de géllande
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bestimmelserna i 1999 ars arbetsrittsliga lag ska foras over till den nya
lagen.

Att regleringen 1 1999 érs lag, inklusive de dndringar som tridde i kraft
hosten 2006, flyttas oOver till den nya lagen 4r nu det naturliga
forfaringssdttet. Vissa redaktionella dndringar kan dock vara lampliga.
Den mest framtrddande av dessa avser regelns placering i lagtexten.
Regeringen anser att det dr en fordel om skyldigheten i fraga om stod-
och  anpassningsatgirder regleras 1 samma  paragraf som
diskrimineringsforbudet i dvrigt (se forslaget till 2 kap. 1 § andra stycket
i den nya lagen).

Vad som menas med stéd- och anpassningsdtgdrder

Enligt  arbetslivsdirektivet menas med skéliga stdd- och
anpassningsétgérder de atgiarder som behovs i det konkreta fallet for att
gora det majligt for en person med funktionshinder

— att fa tilltrade till,

— att delta i eller gora karriér i arbetslivet, eller

— att genomga utbildning.

I dessa fall ska skyldigheten gilla savida dtgérderna inte medfor en
oproportionerlig borda for arbetsgivaren (artikel 5).

I nyssndmnda propositionen (s. 23 f.) anfordes foljande. EG-direktivets
uttryck "fa tilltrade till, delta i eller gora karridr i arbetslivet, eller att
genomga utbildning" motsvaras i den svenska diskrimineringslagen av de
formuleringar som anger nar forbuden géller (5 §). Att "fa tilltrade" till
anstdllning bor anses motsvaras av att arbetsgivaren beslutar i en
anstdllningsfraga, tar ut en arbetssdkande till anstédllningsintervju eller
vidtar annan atgird under anstéllningsforfarandet (5 § 1). Att "delta i
eller gora karridr i arbetslivet” kan anses syfta pd sddant som att den
anstillde utan att hindras av sitt funktionshinder ska ha goda
anstéllningsvillkor och arbetsforhéllanden, kunna utvecklas i arbetet,
viaxa och forkovra sig och kunna bli befordrad eller pd annat sétt ha
framgang och kénna sig delaktig i arbetet och arbetsgemenskapen. Detta
far anses motsvaras av punkterna i den svenska lagen som avser
befordran m.m. (5 § 2), utbildning och yrkesvigledning (5 § 4), l16ne- och
andra anstéllningsvillkor (5 § 5) och arbetsledning (5 § 6). I att "delta i
och gora karridr" bor ocksa ligga ett skydd mot uppsdgningar,
omplaceringar och liknande ingripande é&tgarder, dvs. det som i
diskrimineringslagen reglerasi5 § 7.

Det anfordes vidare i propositionen att tillimpningsomradet for
diskrimineringsférbuden i  diskrimineringslagen = motsvarar  det
tillimpningsomrade som artikel 5 i EG-direktivet anger. EG-direktivet i
aktuell del ansdgs kunna genomfGras pa sa sitt att arbetsgivarens
skyldighet i fraga om stdd- och anpassningsatgirder bestdmdes till att
gilla i de situationer dér diskrimineringsforbudet i allménhet géller.

Regeringen foreslar nu att diskrimineringsférbudet utformas négot
annorlunda adn vad som é&r fallet enligt de nuvarande lagarna (jfr avsnitt
8.1.1). Materiellt sett har dock den foreslagna lydelsen minst samma
rickvidd som den tidigare. Det som anfordes 1 2006 ars
lagstiftningsdrende &r darfor alltjdmt relevant for frdgan om hur
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arbetsgivares skyldigheter i friga om stdd- och anpassningsatgérder
forhaller sig till det generella diskrimineringsforbudet.

Kopplingen till direkt diskviminering

Diskrimineringskommittén gor i sitt forslag ingen skillnad mellan direkt
diskriminering och indirekt diskriminering nir det giller stod- och
anpassningsétgirder. Arbetsdomstolen har anmirkt att kommittén inte
har motiverat varfér &ven indirekt diskriminering ska omfattas.
Bakgrunden ér att den nuvarande regleringen i 1999 ars lag innebér att
frdgan om stdd- och anpassningsédtgirder dr kopplad till forbudet mot
direkt diskriminering. Regeringen vill erinra om att syftet med stod- och
anpassningsétgérder ar att soka eliminera eller reducera verkningarna av
ett funktionshinder och pé sd vis sdka skapa en jamforbar situation.
Fragan om jamforbar situation har betydelse endast for bedomningen av
om direkt diskriminering dr for handen. Darmed kommer det inte att bli
aktuellt att underlatenhet i frdga om stdd- och anpassningsatgérder
beddms som indirekt diskriminering. Detta behdver dock inte sérskilt
anges i lagtexten.

Vad arbetsgivarens skyldighet bor innebdira

Regeringen &vergér nu till att beskriva vad arbetsgivarens ansvar for
skéliga stdod- och anpassningsatgérder bor innebdra. Hér redovisas
sarskilt — med utgdngspunkt i det réttsldge som géller efter 2006 ars
andringar i 1999 éars diskrimineringslag — vad syftet med atgirderna ska
vara, vidare vilken sorts atgdrder en arbetsgivare typiskt sett ska
Overvidga samt riktlinjer for hur skélighetsbedomningen ska gé till.
Regeringens utgangspunkt ar att forslaget ska motsvara det som géller
enligt 1999 ars lag om forbud mot diskriminering av personer med
funktionshinder.

Att eliminera eller reducera verkningarna av funktionshindret

Diskrimineringsforbuden i lagen giller, sévitt nu &r av intresse, under
den generella forutséttningen att den som aberopar ett forbud befinner sig
i vad som kallas en "jamforbar situation".

Den som har ett funktionshinder befinner sig manga génger inte i en
med andra jamforbar situation, just déarfor att funktionshindret medfor
nedsatt arbetsféormaga. For att om mojligt eliminera eller &tminstone
reducera verkningarna av funktionshindret, och pa sa sétt soka se till att
den som har funktionshindret kommer i en med andra jimforbar
situation, bor arbetsgivaren vara skyldig att dverviga skiliga stod- och
anpassningsatgirder. Om atgdrderna skulle kunna bidra till att den
arbetssokande eller arbetstagaren kommer i en med andra jamforbar
situation, fir arbetsgivaren inte beakta funktionshindret. Detta bor gélla
t.ex. nér arbetsgivaren kallar arbetssokande till anstéllningsintervju eller
fattar beslut om anstéllning eller befordran. Om arbetsgivaren nekar att
anstédlla nagon dérfor att denne pa grund av sitt funktionshinder inte
befinner sig i en jimforbar situation, bor beslutet utgéra diskriminering

148



under forutséttning att skiliga stod- och anpassningsétgirder hade kunnat
eliminera eller reducera verkningarna av funktionshindret si att
funktionshindret inte ldngre haft betydelse. Skyldigheten bor ocksa gélla
under pagaende anstillning. Om arbetsgivaren underlater att Gverviga
stdd- och anpassningsatgirder for ndgon som redan ar anstélld, t.ex. for
att denne ska kunna delta i personalutbildning, bor detta kunna utgéra
diskriminering i frdga om stdd- och anpassningsétgéirder for arbetstagare
under pagaende anstéllning.

En lopande dtgdrdsskyldighet?

Diskrimineringsforbudet utgar som niamnts fran att den som har ett
funktionshinder jamfors med andra. Forbudet innebar ddremot inte att en
arbetsgivare, utover skyldigheten att sdka se till att arbetstagaren
kommer i1 en "jimfOrbar situation", ocksd har vad man kan kalla en
lopande skyldighet att underldtta for arbetstagare som har ett
funktionshinder (jfr prop. 2005/06:207 s. 21). Arbetsgivare ar alltsd inte
enligt diskrimineringsférbuden skyldiga att mer allmént agera for att
eliminera eller reducera verkningarna av ett funktionshinder oavsett om
fréga &r om att jdmfora den enskilde arbetstagarens arbetsprestationer
eller férhéllanden med andra eller inte.

I praktiken samverkar diskrimineringsforbudet med regleringen i
framfor allt arbetsmiljolagen. Som nirmare har redovisats ovan under
Bakgrund stiller arbetsmiljolagen krav bade pa generell och — vilket nu
ar mest intressant — individuell arbetsmiljoanpassning. Enligt 3 kap. 3 §
arbetsmiljolagen ska arbetsgivaren genom att anpassa
arbetsforhallandena eller vidta annan ldmplig &atgédrd ta hénsyn till
arbetstagarens sdrskilda forutsttningar for arbetet. Vid arbetets
planldggning och anordnande ska beaktas att ménniskors forutséttningar
att utfora arbetsuppgifter ar olika. Genom dessa bestimmelser fortydligas
arbetsgivarens skyldighet att dels anpassa arbetsforhallandena till
arbetstagarens sérskilda forutsittningar, dels dven i Ovrigt ta hénsyn till
arbetstagarens sérskilda forutsittningar for arbetet. Att pa detta sétt ta
hinsyn till arbetstagarens sérskilda forutsittningar kan t.ex. innebéra en
beddomning i det enskilda fallet av om arbetstagaren behdver sérskilda
personella stodinsatser m.m. Vidare avses individinriktade &atgérder i
miljon. Som exempel kan anges tekniska atgérder eller anpassning av
arbetsredskap, men dven arbetsorganisatoriska fragor och atgarder for att
forbéttra den psykosociala arbetsmiljon kan komma i fraga (prop.
1990/91:140 s. 45 och 46). Diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen
kompletterar alltsa varandra och i lagstiftningsérendet 2006 uttalades att
samspelet sammantaget innebdr en forstiarkning av regleringen (a. prop.
s. 22).

Det som nu sagts om arbetstagare giller i tillimpliga delar ocksa
yrkespraktikanter.

Vilken sorts datgdrder en arbetsgivare ska overvéiga

Det gér inte att generellt ange vilka faktiska atgirder en arbetsgivare bor
Overvidga for att eliminera eller reducera verkningarna av ett
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funktionshinder. Det beror pd omstdndigheterna i det enskilda fallet. I
forsta hand bor emellertid inriktningen pa atgédrderna styras av arten och
graden av arbetstagarens funktionshinder i forening med de krav som
anstéillningen och arbetsuppgifterna innebar. Viss ledning finns ocksa i
arbetslivsdirektivet. Skl 20 i direktivet anger att de atgérder som en
arbetsgivare vidtar ska vara effektiva och praktiska for att organisera
arbetsplatsen med héansyn till personer med funktionshinder. Som
exempel ndmns inredning av lokaler eller anpassning av utrustning,
arbetstakt, arbetsfordelning, utbildningsmdjligheter eller arbetsledning.

Saledes bor typiskt sett atgirderna avse arbetsplatsens utformning och
det sitt pa vilket arbetet organiseras. Atgiirderna bor ta sikte pa att
avhjilpa arbetstagarens svérigheter att utfora arbetsuppgifterna, att
forbéttra den fysiska tillgangligheten till arbetsplatsen och dértill horande
lokaler och att gora lokalerna och arbetsplatsen anvéndbara for den som
har funktionshindret. Négra exempel redovisas i
forfattningskommentaren till 2 kap. 1 § andra stycket den nya lagen (se
avsnitt 19.1).

Skdlighetsbedomningen

Enligt EG-direktivet dr inte avsikten att skyldigheten i friga om stdd- och
anpassningsétgirder ska gé sa langt att den medfor orimliga svarigheter
for arbetsgivarna. Enligt kommissionen ska en noggrann avvédgning goéras
mellan de funktionshindrade personernas réttmitiga krav pa
likabehandling och de kostnader for samhillet och foretaget som detta
kan komma att medfora.

Skilighetsbedomningen bor goras med sérskild hénsyn till
arbetsgivarens ekonomi och Ovriga forhéllanden, arten och graden av
arbetstagarens funktionshinder och anstillningens varaktighet och form.
Kostnaden bor stéllas i relation till arbetsgivarens ekonomiska situation.
Bedomningen bér ta sikte pa forméigan att bira kostnaden. Aven hinsyn
till arbetsmiljélagen och annan befintlig lagstiftning bor kunna beaktas i
skélighetsbedomningen pa sé sétt att atgérder som en arbetsgivare har att
vidta enligt arbetsmiljolagen normalt ska anses som skéliga &dven enligt
diskrimineringslagen. Vidare bor teknisk och annan utveckling beaktas
satillvida att det som inte anses skiligt vid en viss tidpunkt kan komma
att betraktas som skiligt vid ett senare tillfille om utvecklingen
foranleder en sddan beddmning.

Nir det giller yrkespraktik bor arbetsgivarens skyldigheter i fraga om
skéliga stod- och anpassningsatgirder typiskt sett vara mindre
langtgéende 4n vid anstillning, eftersom en tid med yrkespraktik inte
innebdr samma typ av néra avtalsrelation som en anstéillning.
Yrkespraktik pagér dessutom normalt under en kortare tid 4n en
anstéllning.

Ndr dtgdrderna ska overvigas

Skyldigheten gentemot arbetstagare under padgaende anstillning bor gilla
oavsett nir och hur funktionshindret uppstatt. Det bor sakna betydelse
om funktionshindret uppstétt under anstillningen eller om den anstéllde
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hade ett funktionshinder redan nér anstéllningen pébdrjades. Det ér alltsa
forekomsten av funktionshindret i sig hos en arbetstagare som bor utlosa
arbetsgivarens skyldighet att 6verviga stod- och anpassningsatgérder. Ett
praktiskt fall kan vara att en arbetstagare som tidigare inte haft ndgon
nedséttning av arbetsformégan, under padgaende anstéllning drabbas av en
skada eller en sjukdom som innebér ett funktionshinder. Ett annat fall ar
att en arbetstagares funktionshinder forvérras. Skyldigheten bor vidare
kunna aktualiseras av fordndringar i verksamheten, arbetsplatsens
organisering, arbetssittet eller liknande forhallanden som inte direkt &r
knutna till den enskilde arbetstagaren. Genom sédana dndringar kan ett
behov av stdd- och anpassningsatgirder uppsta for en arbetstagare med
funktionshinder som tidigare inte haft det behovet. Motsvarande
resonemang géller i frdga om yrkespraktik.

Arbetsgivarens kinnedom om funktionshindret

En forutséttning for arbetsgivarens skyldighet bor vara att arbetsgivaren
har vetskap om eller bort inse att den arbetssokande eller arbetstagaren
har ett funktionshinder. Som regel kan det antas att forekomsten av ett
funktionshinder ar kdnd for arbetsgivaren, men i andra fall kan ett
funktionshinder vara svart att mérka for andra 4n den som har
funktionshindret. For att arbetsgivaren ska kunna fullgéra sina
skyldigheter kan situationen dérfér vara sddan att arbetstagaren bor
informera arbetsgivaren om funktionshindrets innebérd och ange sin
uppfattning om behovet av stdd- och anpassningsatgirder. Den enskilde
kan ofta antas sjdlv veta bést vilka begrdnsningar funktionshindret
medfor och kunna ange atminstone en allmén uppfattning om vilken typ
av atgirder som kan vara lampliga. Det sdger dock sig sjilvt att
arbetsgivaren inte har rétt att forhalla sig passiv och endast invénta
information fran arbetstagaren. En arbetsgivare som har vetskap om att
en arbetstagare har ett funktionshinder bor ta initiativ till en dialog med
arbetstagaren och efterforska om stdd- och anpassningsatgérder &r
mojliga for att eliminera eller reducera de begrinsningar som
funktionshindret medfor.

Férhallandet till arbetsmiljdlagen och lagen om allmdn forsdkring

Det finns samband mellan diskrimineringslagen, arbetsmiljolagen och
lagen om allmén forsékring (AFL) pé sé sitt att samma eller liknande
forhallanden regleras i lagarna. (Se ndrmare ovan under Bakgrund om
regleringens ndrmare innehdll). Sambandet géller i praktiken
arbetstagare. Bara i diskrimineringslagen finns bestdimmelser som ror
arbetssokande. 1 2006 ars lagstiftningsdrende antogs vidare att inte heller
den da foreslagna utdkningen av tillimpningsomradet till arbetstagare
under pagaende anstéllning i praktiken skulle medfora nagra sérskilda
oldgenheter (prop. 2005/06:207 s. 26). Det anfordes att de krav pa vilka
faktiska atgérder en arbetsgivare ska Overvdga normalt fir sdgas vara
desamma oavsett om anspraket grundas pa arbetsmiljolagstiftningen eller
1999 érs diskrimineringslag. Det fanns dédrmed inte skil att anta att en
arbetsgivare som inriktar sig pa att uppfylla ansvaret enligt
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arbetsmiljolagen respektive AFL, och lyckas med det, samtidigt skulle
behova Overvdga ytterligare atgirder pa grund av reglerna i
diskrimineringslagen. Utdver detta anfordes att diskrimineringslagen ar
en civilrittslig reglering medan bestimmelserna i arbetsmiljolagen till
overviagande del utgor offentligrittsliga foreskrifter. Det dr i1 sig inte
ovanligt att bestimmelser som har olika karaktdr men liknande innehall
pa det sittet géller parallellt.

Regeringen vill peka pé att diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen
atminstone delvis har olika syften och olika praktiska rdttsverkningar.
Diskrimineringsforbudet och paféljden diskrimineringserséttning géller i
ett enskilt fall och fOrutséitter att en jamforelse gors med andra
arbetssokande eller arbetstagare. Reglerna kan ocksa ségas ha en till stor
del tillbakablickande karaktdr. Frdgan om en arbetsgivare uppfyllt sina
skyldigheter gentemot en viss arbetssokande eller arbetstagare provas
enligt diskrimineringslagen i efterhand, och beroende pa hur provningen
utfaller kan en paf6ljd utdémas. I princip kan en arbetsgivare efter att en
paféljd utdomts vélja att inte Overvdga nagra atgérder. For att fragan om
arbetsgivarens skyldigheter rattsligt ska aktualiseras igen krdvs da att
talan vacks pa nytt i domstol eller blir féremal for férhandlingar.

De krav som stélls pd arbetsgivaren enligt arbetsmiljolagen & andra
sidan forutsétter inte att en arbetstagares situation jamfors med vad som
giller for andra. Atgirder enligt arbetsmiljolagen giller for alla
arbetstagare, inte bara for dem som har funktionshinder. De &r vidare
framétsyftande i den meningen att de avser vad arbetsgivaren ska gora.
Den aspekten blir sérskilt tydlig med hénsyn till att kraven péd framtida
handlande kan forenas med vite som ett patryckningsmedel. Skadestdnd
eller motsvarande ersittning kan daremot inte utdémas.

De bada regelverken har mot bakgrund av det anforda sagts
komplettera och forstdrka varandra (a. prop. s. 27). Det ar en styrka for
systemet att ett ingripande med stod i1 diskrimineringslagen i ett enskilt
fall kan foljas upp av framatsyftande atgdrder for generell eller
individuell arbetsmiljéanpassning enligt arbetsmiljolagen.

Det &r naturligtvis inte onskvirt att en arbetsgivare som diskriminerar
en arbetstagare drabbas bade av vite enligt arbetsmiljolagen och av
pafoljd enligt diskrimineringslagen. Det far dock — med hénsyn till det
anforda — antas att den situationen inte ska behdva uppstd i praktiken.
Under alla omsténdigheter ligger det i sakens natur att de myndigheter
som tillampar regelverken beaktar att besti