11 Aktiva atgérder

11.1 Aktiva atgirder for nya diskrimineringsgrunder och
nya samhéllsomraden?

Regeringens bedomning: Bestdmmelserna om aktiva atgirder i
arbetslivet — som i dag finns for kon och etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning — bor inte i detta skede utokas till fler
diskrimineringsgrunder. Vidare bor bestdmmelserna om aktiva
atgirder inom utbildningsomradet — som i dag finns for kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder och
sexuell laggning — inte nu utdkas till fler diskrimineringsgrunder
eller nya verksamheter. Aktiva atgiarder bor likasd inte heller nu

utokas till att omfatta omradet varnplikt och civilplikt.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer inte med
regeringens. Kommittén har foreslagit att bestimmelserna om aktiva
atgdrder 1 arbetslivet bor wutdokas till att omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder. Kommittén har vidare foreslagit att kravet pa
aktiva atgdrder inom utbildningsomradet bor utvidgas till alla
utbildningsomrédden och omfatta samtliga diskrimineringsgrunder, dvs.
dven konsidentitet och &lder. Kommittén har &ven foreslagit krav pa
aktiva atgdrder inom omradet véarnplikt och civilplikt for samtliga
diskrimineringsgrunder forutom &lder.

Remissinstanserna: Ett flertal remissinstanser har avstyrkt forslaget
att bestimmelserna om aktiva atgérder ska utdkas till att omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder. Bland annat Svenskt Néringsliv, Sveriges Hotell-
och Restaurangforetagare och Skatteverket anser att forslaget &r
resurskrdvande och maste stéllas 1 relation till effektiviteten.
Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av sexuell ldggning
(HomO) anfor att de foreslagna aktiva atgirderna ar svardverskadliga och
i manga fall opreciserade samt att manga av bestimmelserna ar allmént
hallna och att utformningen av bestimmelserna skiljer sig &t inbordes.
Riksdagens ombudsmdn (JO) anfor att med hénsyn till de pafoljder som
kan drabba den som bryter mot diskrimineringslagstiftningen méaste en
utgéngspunkt vid utformningen av den nya lagen vara att det i lagen ska
finnas klara och tydliga bestimmelser som mojliggér en forutsebar
rattstillimpning. Det kan enligt JO sittas i fraga om den foreslagna lagen
uppfyller detta krav, sérskilt i de delar lagen &lagger arbetsgivare och
andra aktiva atgirder. Arbetsmiljoverket konstaterar att vad som i
utredningen beskrivs som krav pa aktiva atgérder till delar sammanfaller
med krav pad forebyggande arbetsmiljoatgarder enligt arbetsmiljolagen
och kan skapa otydligheter savil for arbetsgivare som arbetstagare och fa
som foljd att fler myndigheter har att utova tillsyn ver skyldigheter som
arbetsgivaren har enligt mer dn en lagstiftning. Ndringslivets regelndmnd
anser att skyldigheten att vidta aktiva atgdrder kommer att innebira
merarbete och kostnader for foretagen. Handikappombudsmannen (HO)
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anser att den framtida ombudsmannen mot diskriminering inte ska ha
tillsyn Gver bestimmelserna om aktiva atgdrder. HO anser att det bor
Overvidgas om regler om aktiva atgirder verhuvudtaget bor ingd i en
framtida diskrimineringslag eller om dessa regler kan hanteras pd annat
satt.

Bakgrund

Aktiva atgdrder

Bestimmelser om aktiva atgirder finns i jadmstilldhetslagen (1991:433),
lagen (1999:130) om atgédrder mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen
(2001:1286) om likabehandling av studenter i hdgskolan och lagen
(2006:67) om forbud mot diskriminering och annan kriankande
behandling av barn och elever. Aktiva atgirder kan allmént beskrivas
som atgérder som vidtas for att fraimja lika rattigheter och mojligheter.
Bestdmmelserna om aktiva atgidrder ar i forsta hand inte avsedda att
tillimpas i enskilda fall. De &r i stéllet framéatsyftande och av generell
eller kollektiv natur. Generellt kan sdgas att aktiva atgérder &r avsedda att
verka padrivande och mana till 6kade anstringningar for att motverka
diskriminering. De nuvarande bestimmelserna om aktiva atgirder &r
vidare allmént formulerade. De kan nirmast beskrivas som exempel pa
ramlagstiftning.

Aktiva dtgdrder i arbetslivet

P& arbetslivsomradet finns bestimmelser om aktiva atgidrder endast
betrdffande diskrimineringsgrunderna kon och etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning i jdmstédlldhetslagen (1991:433)
respektive lagen (1999:130) om atgidrder mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Krav
pa aktiva atgirder enligt de arbetsrittsliga diskrimineringslagarna ar av
olika slag och olika ingripande. Jamstdlldhetslagen innehaller en mer
omfattande reglering dn lagen om atgdrder mot diskriminering i
arbetslivet pd grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning. Bada lagarna stéller krav pa aktivt arbete exempelvis i
fraga om ett malinriktat arbete, arbetsforhallanden och rekrytering.
Jamstélldhetslagen innehéller ddrutdver bestdmmelser om mer
langtgdende aktiva atgérder, t.ex. om att underldtta for bdde kvinnliga
och manliga arbetstagare att forena forvérvsarbete och forédldraskap, att
kartldgga loner och att uppritta handlingsplan for jdmstillda 16ner och
jamstilldhetsplan. Skyldigheten att uppritta planer géller arbetsgivare
som har minst tio arbetstagare sysselsatta. En arbetsgivare som inte foljer
dessa regler kan vid vite foreldggas att fullgora sina skyldigheter.
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Aktiva atgdrder i utbildningsverksamhet

Lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hdgskolan
innehéller ocksd bestimmelser om aktiva atgidrder. Denna skyldighet
omfattar samtliga pa det samhillsomradet gillande
diskrimineringsgrunder, dvs. konstillhorighet, etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning och funktionshinder.
Hogskolorna ska érligen upprétta en plan som ska innehalla en Sversikt
over de atgdrder som behovs for att fraimja studenters lika réttigheter och
for att forebygga och forhindra trakasserier. Till skillnad mot
jamstdlldhetslagen och lagen om atgdrder mot diskriminering i
arbetslivet pd grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning finns ingen vitesmojlighet mot en hogskola som inte
fullgdr sina skyldigheter i frdga om aktiva atgéarder enligt lagen.

Aven lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan
krinkande behandling av barn och elever innehaller bestimmelser om
aktiva atgdrder. Enligt lagen ska den som ansvarar for den
skollagsreglerade verksamheten — staten, en kommun, ett landsting eller
en enskild — bedriva ett malinriktat arbete for att frimja barns och elevers
lika réttigheter samt att motverka diskriminering pa grund av kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning eller
funktionshinder. ~Huvudmannen for verksamheten eller den
huvudmannen bestdmmer ska se till att det finns en likabehandlingsplan
for varje enskild verksamhet. Det finns ingen vitesmdjlighet mot en skola
som inte fullgor sina skyldigheter i fraga om aktiva atgérder enligt lagen.

Skilen for regeringens bedomning

Aktiva dtgdrder bor inte utokas till fler diskrimineringsgrunder och nya
samhdllsomrdden

Regeringen vill av flera olika skdl for nirvarande inte genomfora
Diskrimineringskommitténs forslag att utdka bestimmelserna om aktiva
atgirder till att gilla fler diskrimineringsgrunder och nya
samhéllsomraden. Nagon utvirdering av effekter och resultat av de olika
delarna av dagens skyldigheter att vidta aktiva dtgérder i arbetslivet och
att upprétta planer &r inte gjord och saknas ocksd i kommitténs
betdnkande. Det finns saledes ingen klar och entydig bild om och pa
vilket sétt de olika bestimmelser om aktiva atgérder var for sig eller
sammantaget haft effekter pa foretagens forebyggande arbete mot
diskriminering. Dessutom har konsekvenserna av forslaget om aktiva
atgdrder, som innebédr nya forpliktelser for foretagen, inte utretts eller
kvantifierats i ndgon ndrmare omfattning av kommittén. I sammanhanget
kan ocks&d ndmnas regeringens riktlinjer for det fortsatta arbetet med
regelforenkling (se avsnitt 5.6).

Liksom flera remissinstanser anser regeringen att kommitténs forslag
om aktiva atgirder for samtliga diskrimineringsgrunder &r alltfor allmént
hallna och i manga fall opreciserade. Som Riksdagens ombudsmdn anfor
ska efterlevnaden av flertalet bestimmelser om aktiva atgérder kunna
framtvingas med  vitesforeldgganden. Framfor  allt fran
rattssdkerhetssynpunkt dr det viktigt att den som riskerar att triffas av ett
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vitesforldggande har en rimlig mojlighet att forutse vad skyldigheten att
arbeta med aktiva atgdrder faktiskt innebédr. Det ar enligt regeringens
bedomning tveksamt om kommitténs forslag uppfyller detta
rattsakerhetskrav. Arbetet med de foreslagna atgérderna riskerar
dessutom att forsvaras om det inte finns tydliga riktlinjer for vad
atgdrderna ska innehalla och vilka krav man kan stilla pa arbetsgivare
och andra. Det finns en del oklarheter dven i forhéllande till de
nuvarande kraven pa aktiva atgdrder. Men hdr &r forutsdttningarna
annorlunda. Ménga arbetsgivare och utbildningsanordnare arbetar redan i
dag aktivt for att fraimja lika réttigheter och mojligheter i forhallande till
vissa diskrimineringsgrunder. Ombudsménnen mot diskriminering har
utarbetat informationsmaterial och rekommendationer utifran géllande
krav pa aktiva éatgirder for att underldtta for arbetsgivare och
utbildningsanordnare att vidta de atgérder som de enligt lag ar skyldiga
att gora. Dessutom har méanga av de aktiva atgirderna enligt
jamstélldhetslagen EG-rittsliga forebilder eller innebdr EG-rittsliga
forpliktelser. Mycket talar for att arbetsgivare och utbildningsanordnare
skulle behova ldgga ned ansenlig tid for att komma till insikt om vad som
kréavs i forhallande till de nya diskrimineringsgrunderna.

Det saknas ocksd en tillfredsstdllande analys om foreslagna
bestimmelsers forhédllande till annan reglering. Som Arbetsmiljéverket
konstaterar sammanfaller krav pa aktiva atgérder till stora delar med krav
pa forebyggande arbetsmiljoatgirder enligt arbetsmiljolagen. I t.ex. lagen
(1974:13) om vissa anstéllningsfrimjande atgérder (frimjandelagen)
finns bestimmelser om &tgérder for att frédmja anstdllning av bl.a. dldre
arbetstagare och personer med funktionshinder. Det saknas vidare en
analys om hur tillsynsuppgiften Over aktiva Atgdrder for
ombudsmannamyndigheten forhaller sig till andra myndigheters arbete
med dessa fragor, som t.ex. det arbete som utfors av Myndigheten for
handikappolitisk samordning och Arbetsmiljoverket.

Att mot denna bakgrund &ldgga arbetsgivare och utbildningsanordnare
utvidgade uppgifter ar varken ansvarsfullt eller effektivt. Vid en
avvigning av behovet av en utdkning av aktiva atgérder och strédvan att
inte aldgga arbetsgivare och andra alltfor omfattande administrativa
uppgifter jamte de andra svarigheter som berdrts, anser regeringen att det
for nirvarande inte ar lampligt att utoka eller dndra kraven enligt
géllande regler om aktiva atgérder.

Friagan om och péd vilket sdtt aktiva atgdrder bor utdkas till fler
diskrimineringsgrunder och nya samhéllsomraden bor enligt regeringens
mening darfor utredas ytterligare. Nagra viktiga fragor som kréver
noggranna dverviaganden &r pa vilket sitt de olika bestimmelserna om
aktiva atgirder, inklusive positiv sdrbehandling, var for sig eller
sammantaget haft effekter pa arbetsgivares arbete for lika rittigheter och
mdjligheter oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning och hur forhéllandet mellan kommitténs forslag och
annan reglering pa omradet kan fortydligas samt hur krav pa aktiva
atgirder kan goras tydliga, skarpa och vil sanktionerade. Aven
Handikappombudsmannens synpunkt om hur tillsynen Over aktiva
atgdrder ska bedrivas bor dvervéigas i sammanhanget. I avvaktan pa att
dessa frigor belyses ndrmare ar det inte lampligt att nu infora nagra nya
bestimmelser om aktiva dtgérder.
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Inga stérre fordndringar av kraven pd aktiva datgérder

Diskrimineringskommittén har foreslagit en del andringar av de
nuvarande kraven pa aktiva atgirder 1 arbetslivet och inom
utbildningsomrédet.

Som regeringen konstaterar ovan finns det ett flertal frigor om aktiva
atgarder som behover belysas ndrmare. Regeringen avser dérfor att ta ett
samlat grepp pa dessa fragor. Det vore mot denna bakgrund olampligt
och inkonsekvent att nu édndra alltfor mycket i bestimmelserna. Det
aktiva atgirdsarbetet bor darfor tills vidare i huvudsak bedrivas utifran de
krav som béade arbetsgivare och utbildningsanordnare ar bekanta med.

Regeringen anser saledes att hittillsvarande bestimmelser om aktiva
atgirder — med undantag for nédvéndiga foljdandringar — bor dverforas
till den nya lagen. Fragor om eventuella &ndringar av kraven pé aktiva
atgérder bor belysas i ett sammanhang tillsammans med andra relaterade
frdgor. Regeringen anser det dock nddvéndigt att redan nu foresla
andringar i frdga om dels upprittande av handlingsplan for jamstéillda
I6ner och jamstélldhetsplan och kravet pa lonekartliggning (se avsnitt
11.2.5 och 11.2.6), dels sanktionsmdjligheter inom utbildningsomradet
for aktorer som inte lever upp till sina skyldigheter i friga om aktiva
atgdrder (se avsnitt 11.3.4).

Sdrskilt om arbetslivet

Regeringen vill i sammanhanget peka pa det forhéllandet att &ven om det
nu inte infors krav pa aktiva atgirder 1 arbetslivet for
diskrimineringsgrunderna konsoverskridande identitet eller uttryck,
funktionshinder, sexuell ldggning och alder s finns det redan i dag ett
flertal forfattningar som sammanfaller med vad som i utredningen
beskrivs som krav pa aktiva atgdrder. Exempelvis har Arbetsmiljoverket
i enlighet med bemyndiganden 1  arbetsmiljolagen och
arbetsmiljoforordningen (1977:1166) meddelat foreskrifter om atgarder
mot kridnkande sérbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17). Enligt 1 § i
foreskrifterna avses med saddan behandling aterkommande klandervirda
eller negativt priaglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare
pa ett krinkande sdtt och kan leda till att dessa stdlls utanfor
arbetsplatsens gemenskap. Foreskrifterna stdller i Ovrigt krav pé att
arbetsgivaren ska planera och organisera arbetet sa att kridnkande
sarbehandling sd langt som mojligt forebyggs (2 §) samt att det i
verksamheten ska finnas rutiner for att pa ett tidigt stadium fanga upp
signaler om och atgirda sédana otillfredsstdllande arbetsférhillanden
m.m. som kan ge grund for krinkande sarbehandling.

Sdrskilt om utbildningsverksamhet

Diskrimineringskommittén har foreslagit att kravet pa aktiva atgdarder bor
utvidgas till alla utbildningsomrdden och omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder, dvs. dven kdonsidentitet och dlder.

Regeringens utgéngspunkt &r alltsd, i avvaktan pa en utredning, att
nuvarande bestimmelser om aktiva atgidrder overfors till den nya lagen
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utan att utdkas till nya diskrimineringsgrunder och nya verksamheter. I
enlighet hirmed bor kravet pa aktiva atgérder i friga om utbildning inte
heller utdkas till de nya diskrimineringsgrunderna konsoverskridande
identitet eller uttryck och &lder.

I avsnitt 8.2.1 har regeringen foreslagit att diskrimineringsforbuden
som bor gilla for olika typer av utbildning och skilda slag av
utbildningsanordnare halls samman i ett gemensamt
diskrimineringsférbud. Ordet “utbildningsanordnare” foreslds anvéndas
som en allmédn samlingsterm for skolor och andra som anordnar eller
bedriver utbildning. Med utbildningsanordnare menas den som bedriver
verksamhet som avses 1 skollagen (1985:1100) eller annan
utbildningsverksamhet. Hér innefattas bl.a. forskolor, grund- och
gymnasieskolor, universitet och hdgskolor, folkhogskolor och
studieforbund.

Begreppet utbildningsanordnare tacker alltsa dven
utbildningsverksamhet som i dag inte omfattas av
diskrimineringslagstiftningen. Med den foreslagna konstruktionen med
ett gemensamt forbud inom utbildningsomradet kan det tyckas lampligt
att lata kravet pa aktiva atgérder gilla alla verksamheter som omfattas av
begreppet utbildningsanordnare. Det finns dock starka skél mot en sddan
utvidgning nu. Den av regeringen foreslagna bestimmelsen om foérbud
mot diskriminering inom utbildningsomrddet omfattar vitt skilda
utbildningar och undervisningsformer. Det skulle innebéra en betydande
administrativ borda for de nya verksamheterna som dessutom enligt
regeringens forslag bor kunna framtvingas med vitesforelagganden (se
avsnitt 11.3.4). Frdgan om en utdkning av aktiva &tgirder till nya
verksamheter bor dirfor belysas ytterligare och samordnas med Ovriga
fragor om aktiva atgdrder innan en sadan ordning eventuellt kan
genomforas.

Mot denna bakgrund bor kravet pa aktiva atgérder, i likhet med i dag,
gélla 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 utfdrda vissa examina.

Sdrskilt om virnplikt och civilplikt

Diskrimineringskommittén har ocksa foreslagit att kravet pd aktiva
atgdrder bor gélla inom omradet vérnplikt och civilplikt. Som tidigare
ndmnts avser regeringen att for narvarande inte genomfora kommitténs
forslag att utdka bestimmelser om aktiva atgirder till att gélla nya
samhillsomrédden. Bestimmelser om aktiva atgiarder bor darfor inte nu
utokas till att omfatta omradet véarnplikt och civilplikt.

Aven om det inte infors krav pi aktiva tgirder inom virnplikt och
civilplikt bor framhéllas att det redan i dag genom olika forfattningar
finns krav pd& forebyggande arbete mot kridnkningar av
totalforsvarspliktiga. Enligt 7 kap. 6 § forordningen (1995:238) om
totalforsvarsplikt géller foljande i fraga om atgérder mot trakasserier.
Forsvarsmakten, Krisberedskapsmyndigheten, Statens rdddningsverk och
Affarsverket svenska kraftndt ska vidta atgérder for att forebygga och
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forhindra att den som tjanstgdér med stod av lagen (1994:1809) om
totalforsvarsplikt utsétts for ett upptrddande som krédnker hans eller
hennes integritet, om upptridandet har samband med konstillhorighet
eller dr av sexuell natur (sexuella trakasserier), etnisk tillhorighet (etniska
trakasserier) eller sexuell ldggning (trakasserier pa grund av sexuell

laggning).

11.2 Aktiva atgirder i arbetslivet

Utgéangspunkten for regeringen ar alltsa att nuvarande regler om aktiva
atgarder i1 jamstilldhetslagen och lagen om atgérder mot diskriminering i
arbetslivet pd grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning bor foras over till den nya lagen. Reglerna bor tillimpas
pa samma sétt som motsvarande bestimmelser i dag. Regeringen foreslar
dock andringar nér det géller kravet pa uppréttande av handlingsplan for
jémstéllda I6ner och jamstdlldhetsplan samt kravet pa lonekartldggning
(se under avsnitt 11.2.5 och 11.2.6). Inneboérden av bestimmelserna om
aktiva  atgdrder 1  arbetslivet behandlas nedan och i
forfattningskommentaren till regeringens forslag till den nya
diskrimineringslagen (se avsnitt 19.1).

11.2.1 Samverkan

Regeringens forslag: Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka
om aktiva atgirder for att uppna lika rittigheter och mojligheter i
arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning och sarskilt motverka diskriminering i arbetslivet pa
sddana grunder.

I frdga om diskrimineringsgrunden kon ska arbetsgivare och
arbetstagare sérskilt verka for att utjdimna och forhindra skillnader i
16ner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och mén som
utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. De ska
ocksé frimja lika mojligheter till 16neutveckling for kvinnor och
man.

Ett arbete &r att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om
det utifran en sammantagen bedomning av de krav arbetet stiller
samt dess natur kan anses ha lika vdrde som det andra arbetet.
Bedomningen av de krav arbetet stiller ska goras med beaktande av
kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid
bedomningen av arbetets natur ska sérskilt arbetsforhallandena
beaktas.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer till viss del
med regeringens. Kommittén har dock forslagit att bestimmelser om
samverkan — som i dag géller for kon och etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning — wutdkas till att omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder.

Remissinstanserna: Se avsnitt 11.1. Ett fatal remissinstanser har haft
synpunkter pa forslagen i ovrigt. Ombudsmannen mot diskriminering pd
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grund av sexuell ldggning (HomO) anser att begreppet “jaimstilldhet i
arbetslivet” bor strykas eftersom det inte fyller ndgon visentlig funktion i
lagtexten och ger intrycket av en hierarkisk ordning mellan de olika
diskrimineringsgrunderna. Sveriges Akademikers Centralorganisation
menar att det finns ett behov av att se 6ver samverkansskyldigheten, dess
innebdrd och behovet av eventuella sanktioner.

Bakgrund

EG-rdtten

Enligt artikel 141.1 i EG-fordraget ska varje medlemsstat sékerstélla att
principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete
tillimpas. Enligt likalonedirektivet (direktiv 75/117/EEG) ska all
l6nediskriminering pa grund av kon for lika eller likvardigt arbete
avskaffas. Aven likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, #ndrat
genom direktiv 2002/73/EG) forbjuder all 16nediskriminering pa grund
av kon (artikel 3). Enligt skél 11 recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG)
bor medlemsstaterna tillsammans med arbetsmarknadens parter sdka losa
problemet med att kvinnor fortfarande har lagre 16ner &n mén och att det
finns en konssegregerad arbetsmarknad med hjélp av system for flexibel
arbetstid som gor det lattare for savdl kvinnor och mén att forena
familjeliv och arbetsliv. Enligt recastdirektivet ska vidare direkt och
indirekt konsdiskriminering avskaffas vid alla former och villkor for 16n
for lika eller likvirdigt arbete (artikel 4). Vidare ska medlemsstaterna
uppmuntra arbetsgivarna att med ldmpliga jimna mellanrum forse
arbetstagarna och/eller deras foretrddare med ldmplig information om
likabehandlingen av kvinnor och mén inom foretaget. Denna information
kan innehalla en 6versyn av andelen kvinnor och mén pé olika nivéer i
organisationen, deras 16ner och loneskillnader, och eventuella atgirder
for att i samarbete med arbetstagarrepresentanterna forbéttra situationen.
Direktivens fullstdndiga beteckningar finns angivna i avsnitt 4.3.

Jamstdlldhetslagen

Enligt 2 § jamstéilldhetslagen (1991:433) ska arbetsgivare och
arbetstagare samverka om aktiva atgirder for att jamstdlldhet i arbetslivet
ska uppnas. De ska sarskilt verka for att utjamna och forhindra skillnader
i 1oner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och mén som utfor
arbete som 4r att betrakta som lika eller likvardigt. De ska ocksa frimja
lika mojligheter till 16neutveckling for kvinnor och mén.

Ett arbete dr att betrakta som likvérdigt med ett annat arbete om det
utifrdn en sammantagen beddmning av de krav arbetet stéller samt dess
natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet. Bedomningen av de
krav arbetet stéller ska goras med beaktande av kriterier sasom kunskap
och fardigheter, ansvar och anstringning. Vid bedémningen av arbetets
natur ska sdrskilt arbetsforhallandena beaktas.
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Lagen om dtgdrder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

Enligt 2 § lagen (1999:130) om étgérder mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning ska
arbetsgivare och arbetstagare samverka for att frdmja lika réattigheter och
mdjligheter 1 arbetslivet oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning. I 2 § andra meningen samma lag slés uttryckligen fast att
samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare ska ske for att sdrskilt
motverka alla former av diskriminering som avses i lagen.

Skiilen for regeringens forslag

Samverkan

Samverkansbestimmelserna i jamstilldhetslagen och lagen om atgérder
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhdrighet, religion
eller annan trosuppfattning bér sammanslagna foras over till den nya
lagen pa sétt Diskrimineringskommittén foreslagit.

Syftet med samverkan bor liksom i dag vara att sdoka uppnd lika
rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning.

En viktig forutsittning for att astadkomma lika réttigheter och
mojligheter i1 arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller
annan trosuppfattning &r att parterna pa arbetsmarknaden gemensamt
anstranger sig for att nd detta mal. Det dr dérfor viktigt att framhdva
parternas gemensamma ansvar i det konkreta arbetet genom en regel om
samverkan. Samverkan innebar att arbetsgivare och arbetstagare
gemensamt verkar for att frdgorna om att frdmja lika réttigheter och
mojligheter drivs aktivt pd arbetsplatserna. Det betyder normalt att
arbetstagarna representeras av de fackliga organisationer som finns pa
arbetsplatsen. Saknas facklig organisation innebdr det dock inte att
arbetstagarna bor ldmnas utanfor. Arbetsgivaren far i sddana fall ta
stillning till pd vad sétt arbetstagarna ldmpligast kan beredas mojlighet
till samverkan. Négra sidrskilda procedurregler for samverkan &r inte
nodvéndiga utan de ndrmare formerna bor ldmnas till parterna for att
anpassas till specifika behov i en viss bransch eller pa en arbetsplats.

Aven om arbetet bor ske i samverkan med fackliga organisationerna
eller arbetstagarna ar det alltid arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret
for att lagen f0ljs. En arbetsgivare som t.ex. inte har gjort en
jamstélldhetsplan kan aldrig forsvara sig med bristande intresse fran
arbetstagarsidan (se avsnitt 11.2.9). Planen maéste gdras dven om
arbetstagarsidan skulle avsta frén att medverka.

Det finns ett samband mellan reglerna om samverkan och aktiva
atgirder och diskrimineringsforbuden. Aven arbetstagare bor ha ett
ansvar for att diskriminering i arbetslivet motverkas trots att de inte kan
goras ansvariga for overtradelser av de foreslagna
forbudsbestimmelserna i arbetslivet. Samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare bor dérfor inte begrinsas endast till arbetet med aktiva
atgdrder utan gélla alla former av diskriminering i arbetslivet pa grund av
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.
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Négra remissinstanser har haft synpunkter pd utformningen och
inneborden av samverkansreglerna. Fragor om eventuella dndringar av
samverkansreglerna bor belysas i den sérskilda utredning om aktiva
atgdrder som behandlas i avsnitt 11.1.

Lénefragor

En skyldighet for arbetsgivare och arbetstagare att sérskilt verka for att
utjdmna och forhindra skillnader i1 16ner och anstéllningsvillkor mellan
kvinnor och mén, att frimja lika mojligheter till 16neutveckling och en
definition av likvirdigt arbete bor finnas i den nya lagen p& motsvarande
satt som 1 den hittillsvarande bestimmelsen i 2 § jamstdlldhetslagen.
Samverkansregeln har en tydlig koppling till arbetet med
l6nekartlaggning och 16neanalys (se avsnitt 11.2.6 nedan). Samverkan
bor liksom 1 dag inledas med att arbetsgivaren samrader med
arbetstagarsidan om hur arbetet ska ldggas upp. Direfter ges
arbetstagarnas foretrddare mojlighet att delta vid kartldggning och analys
av lonesystem och loneskillnader. De former for arbetstagarinflytande
som redan finns pa arbetsplatsen torde vara l&dmpliga att anvénda ocksa
for jdmstalldhetsarbetet med 16ner (se under samverkan).

Att fraimja lika mojligheter till 16neutveckling for kvinnor och mén kan
ske pa manga olika sitt. De metoder man véljer har sjdlvklart samband
med vilka problem man vill 16sa. Lika mdjligheter till I6neutveckling for
kvinnor och min kan praktiskt betyda att sérskilda satsningar pa
kompetensutveckling bér komma det kon till godo som ditintills fatt sta
tillbaka.

Det bor, som fallet &r i dag, framgé av lagtexten vad som avses med
likvérdigt arbete. Definitionen klargor att det &r sjédlva arbetet, dess krav
och natur, och inte den individ som utfér arbetet, som &ar centrala i
begreppet likvardigt arbete.

11.2.2 Malinriktat arbete

Regeringens forslag: Arbetsgivaren ska inom ramen for sin
verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt framja lika
rattigheter och mojligheter 1 arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer till viss del
med regeringens. Kommittén har dock foreslagit att kravet pa malinriktat
arbete bor utvidgas till att omfatta samtliga diskrimineringsgrunder, dvs.
aven konsidentitet, funktionshinder, sexuell ldggning och alder.

Remissinstanserna: Se avsnitt 11.1. Ingen har invént mot forslaget i
ovrigt.

Bakgrund: Av 3 § jamstélldhetslagen (1991:433) framgar att en
arbetsgivare inom ramen for sin verksamhet ska bedriva ett mélinriktat
arbete for att frimja jamstdlldhet i arbetslivet. P4 motsvarande sitt
framgér av 4 § lagen (1999:130) om atgdrder mot diskriminering i
arbetslivet pd grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan
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trosuppfattning att arbetsgivaren inom ramen for sin verksamhet ska
bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja lika réttigheter och
mojligheter oavsett etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning. I forarbetena till lagen hénvisas till jamstélldhetslagen
och att bestimmelsen har samma innebord utom att den avser andra
diskrimineringsgrunder.

Skilen for regeringens forslag: En skyldighet for arbetsgivare att
bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja lika réttigheter och
mdjligheter 1 arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning bor finnas i den nya lagen pa motsvarande séitt som
i den nuvarande bestimmelsen i jamstélldhetslagen och lagen om
atgdrder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning.

Skyldigheten att bedriva ett malinriktat arbete bor ses som en
principiell forklaring om vad som bor dligga en arbetsgivare i arbetet
med aktiva atgirder. Arbetsgivaren bor sdsom tidigare ha en klar
malsdttning for sitt aktiva arbete inom omrddena arbetsforhéllanden,
trakasserier samt rekrytering (se avsnitten nedan).

Skyldigheten att bedriva ett malinriktat arbete innebér att arbetsgivaren
pa eget initiativ bor fradmja lika rdttigheter och mgjligheter pa
arbetsplatsen. Vid t.ex. beslut om nyrekrytering, utbildning och
kompetensutveckling bor arbetsgivaren ha lika réttigheter och
mdjligheter i atanke. Den kompetens som finns bor tas tillvara. Arbetet
bor ske planméssigt. I det ligger att tyngdpunkten i arbetet inte bor ligga
pa improvisation eller tillfilligheter. En arbetsgivare bor t.ex. planera
arbetstagarnas kompetensutveckling, utbildning och liknande i syfte att
lika réttigheter och mdjligheter oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning i organisationen ska frimjas i alla typer av
arbete och bland olika kategorier av arbetstagare. Regeringen vill betona
att det inte dr fraga om att infora krav pa att arbetsplatsen ska ha en viss
etnisk sammansittning eller pa att arbetsgivaren ska kartligga den
etniska sammanséttningen bland de anstallda.

Skyldigheten att bedriva ett mélinriktat arbete bor, liksom i dag, gélla
alla arbetsgivare. Aven foretag dir nidgon skyldighet att uppritta en
jamstilldhetsplan (se avsnitt 11.2.5) inte finns bor sédtta upp mal for
jamstilldhetsarbetet.

Diskrimineringskommitténs forslag att kravet pa malinriktat arbete bor
utvidgas till att omfatta samtliga diskrimineringsgrunder, dvs. &ven
konsidentitet, funktionshinder, sexuell laggning och élder, bor belysas i
den sérskilda utredning om aktiva atgérder som behandlas i avsnitt 11.1.
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11.2.3 Arbetsforhallanden

Regeringens forslag: Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgérder
som med hénsyn till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i
ovrigt kan kridvas for att arbetsforhallandena ska ldmpa sig for alla
arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

Arbetsgivaren ska underldtta for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvérvsarbete och fordldraskap.

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

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer till viss del
med regeringens. Kommittén har dock forslagit att bestimmelser om
arbetsforhallanden — som i dag giller for kon och etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning — utdkas till att omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder. Kommittén har vidare foreslagit att arbetsgivare
ska vidta atgirder for att alla arbetstagare oavsett kon ska kunna forena
forvéarvsarbete och fordldraskap. Kommittén har ocksd foreslagit att
arbetsgivaren ska vidta &tgirder for att forebygga och forhindra att
arbetssokande, arbetstagare, den som soker eller fullgor yrkespraktik pa
en arbetsplats eller inhyrd eller inldnad arbetskraft utsdtts for
diskriminering (alltsd dven direkt diskriminering, indirekt diskriminering
och instruktioner att diskriminera som inte kan hénforas till trakasserier)
eller repressalier.

Remissinstanserna: Se avsnitt 11.1. Ett fatal remissinstanser har haft
synpunkter pa forslagen i1 &vrigt. Jamstdilldhetsombudsmannen (JimO) &r
positiv till forstirkningen av den nuvarande bestimmelsen om
arbetsgivarens skyldighet att underlétta for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvérvsarbete och forédldraskap. JamO anser att
det dven fortséttningsvis bor std kvinnliga och manliga arbetstagare som
en markering av att bestimmelsen syftar till att underlétta dven for mén
att utnyttja sin ratt till fordldraledighet. JamO uppméarksammar ocksa att
det med kommitténs forslag om att arbetsgivaren bor vidta dtgérder for
att forebygga och forhindra att bl.a. arbetstagare utsdtts for
diskriminering, som bl.a. innefattar sexuella trakasserier, finns en risk for
att sexuella trakasserier som utgor ett omfattande problem i arbetslivet
osynliggdrs. Ombudsmannen mot etnisk diskriminering anser att
trakasserier dr ett vél inarbetat begrepp och bor sté kvar i lagtexten.

Bakgrund

EG-rdtten

Som anges under avsnitt 11.2.1 bor medlemsstaterna enligt skdl 11 till
recastdirektivet (direktiv 2006/54/EG) tillsammans med
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arbetsmarknadens parter soka losa problemet med att det finns en
konssegregerad arbetsmarknad med hjélp av system for flexibel arbetstid
som gor det lattare for savil kvinnor och mén att forena familjeliv och
arbetsliv.

EU-kommissionen har utarbetat en s.k. uppforandekodex med atgarder
for att forhindra trakasserier pa grund av kon och sexuella trakasserier
(Commission Recommendation 92/131/EC). Den bygger pa en resolution
fran radet. Arbetsgivare rekommenderas bl.a. att som ett forsta steg
utarbeta en policy, gora den kénd pa arbetsplatsen och att ha rutiner for
hur trakasserier ska hanteras pa arbetsplatsen. Det rekommenderas ocksé
bl.a. att arbetsgivare utser nagon eller nagra personer som kan ge rad och
stod 4t wutsatta arbetstagare. Rédet har stdllt sig bakom
rekommendationen (Council Declaration of 19 december 1991).

Enligt artikel 2.5 i likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG,
andrat genom direktiv 2002/73/EG) ska medlemsstaterna i enlighet med
nationell lagstiftning, kollektivavtal eller allmdn praxis uppmuntra
arbetsgivare och dem som ansvarar for tillgang till yrkesutbildning att
vidta atgérder for att forebygga alla former av diskriminering pa grund av
konstillhorighet, sérskilt trakasserier och sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen. Enligt Sveriges underrdttelse om genomférande av
likabehandlingsdirektivet har artikel 2.5 genomférts genom 6 §
jamstélldhetslagen och 4 § lagen om likabehandling av studenter i
hogskolan.

Direktivens fullstindiga beteckningar finns angivna i avsnitt 4.3.

Jamstdilldhetslagen

Enligt 4 § jamstdlldhetslagen (1991:433) ska arbetsgivaren genomfora
sddana atgirder som med hinsyn till arbetsgivarens resurser och
omstdndigheter i1 ovrigt kan krévas for att arbetsforhéllandena ska ldmpa
sig for bade kvinnor och min. Enligt 5 § jamstélldhetslagen ska
arbetsgivare underlétta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvirvsarbete och fordldraskap. Enligt 6 § jamstéilldhetslagen ska
arbetsgivaren vidta atgérder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsétts for trakasserier pa grund av kon, sexuella trakasserier
eller repressalier enligt lagen.

Lagen om dtgdrder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

I 5 § lagen (1999:130) om atgdrder mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning finns en
motsvarande bestimmelse som begrinsar arbetsgivarens ansvar till att
genomfora sddana atgdrder som med hénsyn till dennes resurser och
omstandigheter i1 ovrigt kan krévas for att arbetsforhéllandena ska ldmpa
sig for alla arbetstagare oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

Enligt 6 § 1 lagen om &tgérder mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning ska
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arbetsgivaren vidta atgérder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsitts for trakasserier eller repressalier enligt lagen.

I  forarbetena hidnvisas till motsvarande bestimmelser i
jamstilldhetslagen och att paragraferna har samma innebdrd utom att de
avser etnisk tillhorighet (prop. 1997/98:177 s. 58).

Arbetsmiljélagen och Arbetsmiljéverkets foreskrifter

Enligt arbetsmiljolagens (1977:1160) allminna bestimmelser om
arbetsmiljons beskaffenhet, 4r en arbetsgivare skyldig att se till att
arbetsforhallandena anpassas till ménniskors olika fOrutséttningar i
fysiskt och psykiskt hdnseende. Enligt lagen ska arbetstagare och
arbetsgivare samverka for att astadkomma en god arbetsmiljo.
Arbetsgivaren ska vidta alla atgirder som behdvs for att forebygga att
arbetstagare utsétts for ohélsa.

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 1993:17) om atgérder mot
krinkande sédrbehandling i arbetslivet ska arbetsgivaren planera och
organisera arbetet sd att krinkande sidrbehandling forebyggs. Enligt
foreskrifterna ska det i verksamheten finnas rutiner for att pé ett tidigt
stadium finga upp signaler om missforhallanden. Arbetstagare som
utsitts for krinkande sdrbehandling ska snabbt fa hjélp eller stod.
Arbetsgivaren ska ha sérskilda rutiner for detta. Krénkande
sdrbehandling definieras som aterkommande klandervérda eller negativt
priglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare péa ett
krankande sdtt och kan leda till att dessa stdlls utanfor arbetsplatsens
gemenskap”. Aven Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2001:1) om
systematiskt arbetsmiljoarbete kan tillimpas for att motverka
diskriminering pa arbetsplatsen. I 3 § foreskrifterna anges foljande. “Det
systematiska arbetsmiljoarbetet skall ingd som en naturlig del i den
dagliga verksamheten. Det skall omfatta alla fysiska, psykologiska och
sociala forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon”.

Skilen for regeringens forslag

Arbetsforhdllandena bor ldmpa sig for alla arbetstagare oavsett kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

Arbetsgivare bor ha skyldighet att vidta aktiva atgérder i frdga om
arbetsforhallanden for grunderna kon, etnisk tillhorighet och religion
eller annan trosuppfattning dven enligt den nya lagen. Regeln bor, liksom
i dag, ta sikte pa arbetsmiljon, arbetets organisation och &vriga
arbetsforhallanden.

Inte minst betrdffande kon har en regel om arbetsférhallandena
betydelse. Nér det géller arbetsmiljo kan som exempel pa sddana atgarder
ndmnas tekniska anordningar som underléttar tungt arbete och sanitdra
utrymmen for bade kvinnor och mén. Skyldigheten kan sdgas utgé delvis
frén att arbetsgivaren bor beakta vad som typiskt sett utgor skillnader
mellan t.ex. kvinnor och mén. En sédan skillnad som ofta finns &r fysisk
styrka; en annan &r att verktyg ibland &r konstruerade s& att de passar
mén béttre dn kvinnor. Av Diskrimineringskommitténs betédnkande
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framgar att Jamstdlldhetsombudsmannens (JAmO) erfarenheter ar att
atgirder for att forbittra arbetsmiljon, speciellt for kvinnor, har visat sig
vara nagot av det mest lonsamma en arbetsgivare kan vidta (SOU
2006:22, del 1 s. 721).

I frdga om arbetets organisation kan nimnas atgérder som arbetsbyte,
arbetsrotation och begransning av systematiska krav pa 6vertid vid hogre
tjdnster. For manga som har kvinnodominerade arbeten, t.ex.
butiksanstéllda, vardpersonal och lokalvardare, innchaller arbetet
monotona arbetsmoment som kan leda till belastningsskador och hog
sjukfranvaro.

For diskrimineringsgrunderna etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning boér en arbetsgivare se till att sddant som
arbetsorganisationen, arbetsplatsen, arbetsredskapen, arbetstider och
semester- och andra ledighetsregler anpassas till de anstélldas behov och
de ramar arbetsgivaren har. Generellt bor en arbetsgivare Gverviga
behovet av atgiarder som hojer utbildnings- och kunskapsnivén hos t.ex.
arbetsledningen. Utbildning och information till ledning, fackliga ombud
och de anstillda om arbetsmiljo, arbetsanpassning och olika gruppers
forhéllanden bor 6verviagas.

Arbetsgivaren bor planera fordndringsarbetet med realistiska
tidsperspektiv. Enklare atgérder kan ofta genomforas direkt medan mera
komplicerade forandringar kan tillatas ta langre tid att genomfora.

Olika krav kan stillas pa skilda arbetsgivare beroende pa arbetsplatsens
storlek och geografiska beldgenhet, arbetsstyrkans sammansittning m.fl.
liknande omstindigheter. Atgirderna bor pad samma sitt som tidigare
vara rimliga fran kostnadssynpunkt med hénsyn till foretagets omfattning
och ekonomiska forhallanden i Ovrigt. 1 ett litet foretag dir enbart
familjens medlemmar dr verksamma och dir det personliga inslaget dr
tydligare &n det formella arbetsgivare- eller arbetstagareforhallandet, har
lagens regler i detta hinseende kanske Over huvud taget inte ndgon
praktisk betydelse.

Diskrimineringskommittén har foreslagit att bestimmelser om
arbetsforhdllanden  bor  utdkas  till  att  omfatta  samtliga
diskrimineringsgrunder. Som framgar av avsnitt 11.1 avser regeringen att
nirmare  utreda  frigan om  aktiva  Atgirder for  fler
diskrimineringsgrunder.

Att férena forvdrvsarbete och fordldraskap

Det finns alltjimt behov av en regel vars syfte dr att stimulera och
underldtta for alla kvinnliga och manliga arbetstagare att utnyttja sin ritt
till fordldraledighet. Det bor ankomma pa arbetsgivaren att underlétta for
arbetstagare av bada konen att utnyttja rétten till fordldraledighet. I likhet
med JdmO anser regeringen att det dven fortsittningsvis bor sta
“kvinnliga och manliga arbetstagare” i bestimmelsen som en markering
av att bestimmelsen syftar till att underlétta dven for mén att utnyttja sin
ratt till fordldraledighet.

Kvinnors och méns mojligheter att forena forvarvsarbete och
fordldraskap dr en viktig jamstélldhetsfraga. Arbetsgivaren bor liksom i
dag rikta 6kad uppmairksamhet mot sddana faktorer i arbetslivet som kan
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forsvara mojligheterna att samtidigt ta ansvar for hem och barn. Atgéirder
som kan vara aktuella &r t.ex. att rdkna tid for vard av barn som en merit,
att begrinsa Overtid eller arbete pa obekviam arbetstid eller att infora
flexibel arbetstid. En konkret atgdrd kan ocksd vara att ge anstillda
mojlighet att utfora arbetet i hemmet genom att tillhandahalla dator,
mobiltelefon och  andra  tekniska  hjdlpmedel. Om  tex.
arbetsorganisationen, den langsiktiga personalplaneringen  och
arbetstiderna ses Over kan mgjligheter skapas som underlattar
kombinationen av forvérvsarbete och fordldraskap for savil kvinnor som
mén.

En annan viktig atgird &r att ge fordldralediga mojlighet till kontakt
med arbetsplatsen genom att informera om utveckling, mdten och
utbildning. Detta kan ske genom att information oversédndes och
utvecklingssamtal eller liknande hélls med den fordldralediga personen.

Arbetsgivaren bor sasom tidigare rikta sérskilda atgérder mot ménnen
pa arbetsplatsen i syfte att stddja och uppmuntra deras uttag av
foraldraledighet. Det maste dock ske pa ett sddant sétt att det som var
tankt som aktiva atgérder (dvs. kollektiv stimulans™) inte resulterar i
direkt diskriminering av kvinnor, dvs. att kvinnor inte fir samma
uppskattning for sin fordldraledighet.

Diskrimineringskommittén  har  foreslagit en  &dndring av
jamstilldhetslagens nuvarande bestdmmelse om  arbetsgivarens
skyldighet att underlitta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvarvsarbete och fordldraskap. Enligt kommittén bor
arbetsgivare “vidta atgérder” for att alla arbetstagare oavsett kon ska
kunna forena forvédrvsarbete och forédldraskap. JdmO é&r positiv till
forstairkningen av bestdmmelsen. Regeringen finner for sin del inte
anledning att ta stdllning till frigan nu. Regeringen anser att eventuella
andringar av kraven pa aktiva atgérder bor belysas i ett sammanhang med
Ovriga fragor om aktiva atgarder som ska utredas (se avsnitt 11.1).

Skyldighet att forebygga och forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier

Krav pa atgirder for att forebygga och forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier bor finnas i den nya lagen pad motsvarande
satt som 1 de hittillsvarande bestimmelserna i jimstilldhetslagen och
lagen om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pad grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Skyldigheten bor alltsé
gilla i forhallande till diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning. Vidare bor begreppen trakasserier
och sexuella trakasserier anvéindas i den nya lagen. Trakasserier dr som
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering uppmirksammar ett inarbetat
begrepp i arbetet med aktiva dtgirder och sexuella trakasserier kan, som
JiamO anfor, behova synliggdras. Med sexuella trakasserier avses ett
upptriddande av sexuell natur som krénker nagons virdighet (se avsnitt
6.4).

Atgirder for att forebygga och forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier ~och  repressalier &  viktiga komplement  till
diskrimineringsférbuden. De konkreta atgidrder som arbetsgivaren bor
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vidta dr liksom i dag i forsta hand att i en policy klart sl& fast att
trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier inte tolereras pa
arbetsplatsen. Det kan t.ex. avse information om att affischer med
rasistiska motiv, pamfletter eller klotter med rasistiskt innehéll inte
accepteras pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor gora klart for de anstéllda
vad som hdnder om nagon bryter mot arbetsgivarens policy, t.ex. att
omplaceringar eller uppsidgningar kan bli aktuella. Arbetsledare och
fackliga foretrddare bor utbildas sé att de lér sig kdnna igen trakasserier
och repressalier. Vidare bor arbetsgivaren utarbeta rutiner for hur
eventuella trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier ska
hanteras. Det bor sdsom tidigare inte goras nagon sérskild begransning av
arbetsgivarens skyldigheter med avseende pa vem som upptriader
trakasserande sd liange det &r inom ramen for verksamheten.
Arbetsgivarens skyldighet att vidta forebyggande och forhindrande
atgédrder bor darfor dven omfatta t.ex. trakasserier mellan arbetstagare.

Diskrimineringskommittén har foreslagit att arbetsgivaren bor vidta
atgarder for att forebygga och forhindra att arbetssdkande, arbetstagare,
den som soker eller fullgdr yrkespraktik pa en arbetsplats eller inhyrd
eller inldnad arbetskraft utsétts for diskriminering eller repressalier for
samtliga diskrimineringsgrunder. De nuvarande bestdmmelserna om
forebyggande atgédrder omfattar endast arbetstagare, alltsd de som finns
pa arbetsplatsen som anstillda. Det finns, enligt kommittén, ingen
anledning att behélla de nuvarande reglernas begrénsning till anstéllda.
Kommittén menar vidare att skyldigheten bor avse alla former av
diskriminering, alltsé &dven direkt diskriminering, indirekt diskriminering
och instruktioner att diskriminera som inte kan hénforas till trakasserier.
Det kunde naturligtvis dvervidgas om det finns skél att skdrpa eller pa
annat sitt dndra den hittillsvarande skyldigheten for arbetsgivare att
forebygga och forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier och darmed anknyta till foreslagna diskrimineringsférbud.
Diskrimineringsforbudet inom arbetslivet foreslas t.ex. gélla dven for
arbetssokande eller inhyrd personal.

Regeringen anser dock att eventuella dndringar av kraven pé aktiva
atgdrder bor behandlas i ett sammanhang. I enlighet med regeringens
stillningstagande under 11.1 om att tillsitta en utredning om aktiva
atgdrder bor dven fragor om skdrpning av kraven pa aktiva atgirder
belysas i en sfdan utredning. Detta giller dven frdgan om att utdka
skyldigheten till 6vriga diskrimineringsgrunder.

11.2.4 Rekrytering m.m.

Regeringens forslag: Arbetsgivaren ska verka fOor att personer
oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning
ges mojlighet att sdka lediga anstéllningar.

Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och
andra lampliga atgérder frimja en jamn fordelning mellan kvinnor
och mén i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av
arbetstagare.

Nir 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
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kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstillningar
sarskilt anstringa sig for att fa sokande av det underrepresenterade
konet och forsoka se till att andelen arbetstagare av det konet efter
hand okar. Detta ska dock inte tillimpas, om sidrskilda skél talar
emot sadana atgérder eller atgdrderna rimligen inte kan krdvas med
hénsyn till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i 6vrigt.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer till viss del
med regeringens. Kommittén har dock foreslagit att arbetsgivaren ska
vidta atgarder for att alla, oavsett kon, konsidentitet, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning
eller dlder i praktiken ska kunna soka lediga anstéllningar pé lika villkor.

Kommittén har ocksa forslagit att arbetsgivaren ska verka for att
arbetstagare ges lika mojlighet till kompetensutveckling och befordran
oavsett kon, konsidentitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

Kommittén anser vidare att arbetsgivare ockséd ska se till att det pa
arbetsplatsen finns arbetstagare med olika etnisk tillhorighet.

Remissinstanserna: Se avsnitt 11.1. Ett fatal remissinstanser har haft
synpunkter pa forslagen i ovrigt. Arbetsdomstolen anfor att kommitténs
forslag att arbetsgivaren ska vidta atgérder for att alla i praktiken ska
kunna soka lediga anstéllningar pa lika villkor kan ge intryck av att
kraven pa en arbetsgivare som avser att genomfora en rekrytering har
utdkats trots att detta inte var avsikten. Domstolen vill med det anforda
peka pa att den foreslagna bestimmelsen bor utformas pa ett satt som gor
att den bittre ansluter till dess angivna syfte. Enligt Ombudsmannens mot
diskriminering pa grund av sexuell ldggning (HomO) &r det oklart hur
bestimmelsen om att arbetsgivaren vid nyanstéllningar sérskilt ska
anstringa sig for att fi sokande av det underrepresenterade konet
forhéller sig till reglerna om positiv sérbehandling. Stockholms
universitet  avstyrker kommitténs forslag att arbetsgivare i
anstdllningssituationer bor beakta intresset av en nagorlunda blandad
sammanséttning dven nidr det géller de anstdlldas etniska tillhorighet.
HomO ifragasitter om inte denna bestdmmelse kraver en kartlaggning av
anstéllda pa arbetsplatsen.

Bakgrund

Jamstdlldhetslagen

Enligt 7 § jamstélldhetslagen (1991:433) ska en arbetsgivare genom
utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga atgédrder fraimja en
jdmn fordelning mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av arbetstagare. Enligt 8 § jamstdlldhetslagen ska
arbetsgivaren verka for att lediga anstéllningar soks av bade kvinnor och
min. Denna bestimmelse bor ses i ett sammanhang med bestimmelsen i
9 § som har f6ljande innehall. 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
nyanstillningar sarskilt anstringa sig for att fi sokande av det
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underrepresenterade konet och soka se till att andelen arbetstagare av det
konet efter hand okar. Detta ska dock inte tillimpas, om sérskilda skal
talar emot sadana atgérder eller atgirderna rimligen inte kan kravas med
hénsyn till arbetsgivarens resurser och omstiandigheterna i 6vrigt.

Lagen om dtgdrder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

7 § lagen (1999:130) om éatgérder mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning &r
utformad pa motsvarande sétt som 8 § i1 jamstdlldhetslagen men omfattar
etnisk tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning. I forarbetena
hénvisas till jamstalldhetslagens forarbeten.

Skiilen for regeringens forslag

Moajlighet att séka lediga anstdillningar

Arbetsgivaren bor enligt den nya lagen ha skyldighet att verka for att
personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstéillningar pa
motsvarande sdtt som i de hittillsvarande bestimmelserna i
jamstdlldhetslagen och lagen om atgirder mot diskriminering i
arbetslivet pd grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning.

En forsta forutsittning for att ndgon ska kunna soka ett arbete ar att han
eller hon kédnner till att det ar ledigt. Informella kanaler spelar en stor roll
vid rekrytering. Detta kan medfora att mojligheterna for arbetssokande
med svag anknytning till arbetsmarknaden att f4 arbete forsédmras
ytterligare. En arbetsgivare bor sasom tidigare vid nyrekrytering striva
efter att anvénda formella kanaler genom att anmila lediga platser till
arbetsformedlingen eller platsannonsera eller pd annat sétt soka nd dem
som har en svag anknytning till arbetslivet. Detta géller oavsett det
forhallande att skyldigheten for arbetsgivare att anméla lediga platser till
den offentliga arbetsformedlingen enligt lagen (1976:157) med samma
namn avskaffades den 2 juli 2007. Lagens avskaffande var
huvudsakligen ett uttryck for regeringens beddmning att lagen blivit
otidsenlig till f6ljd av den tekniska utvecklingen och uppfattningen att
det starkaste incitamentet for arbetsgivare att anmaéla lediga platser till
arbetsformedlingen ar att det finns ett fortroende for formedlingens
effektivitet och professionalitet. Att etablera ett sddant fortroende ér,
menar regeringen, inte ndgot som léter sig goras via lagstiftning,

For att bredda underlaget vid en rekrytering och fa kvalificerade
sokanden oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning &r det nodvindigt att arbetsgivaren ser &ver
rekryteringsprocessen. Harvid bdr bla. analyseras vilken typ av
kompetens som krédvs for arbetsuppgiften, hur rekryteringen gér till och
hur annonsen utformas.

Diskrimineringskommittén har foreslagit att arbetsgivaren ska vidta
atgdrder for att alla, oavsett kon, konsidentitet, etnisk tillhorighet,
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religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning
eller alder i praktiken ska kunna soka lediga anstillningar pa lika villkor.
Arbetsdomstolen anser att kommitténs forslag till dndringar kan ge
intryck av att kraven pa en arbetsgivare som avser att genomféra en
rekrytering har utokats trots att detta inte var avsikten. Regeringen anser
for sin del att eventuella dndringar av kraven péd aktiva atgérder bor
belysas i ett sammanhang (se avsnitt 11.1). Det finns mot denna
bakgrund ingen anledning att utforma den aktuella bestimmelsen
annorlunda jimfort med motsvarande bestimmelser i dag.

Kompetensutveckling

Det finns alltjamt behov av en regel om utbildning, kompetensutveckling
och andra ldmpliga atgirder for att nd jamn konsférdelning och for att
kvinnor ska bryta in pd mansdominerade arbetsomraden och vice versa.
Hér avses sadana tdnkbara dtgérder som att diskutera vidareutbildning
vid utvecklingssamtal for att aktivera kvinnor att vidareutbilda sig. Med
kompetenshdjande atgdrder avses liksom i dag t.ex. arbetscirkulation och
arbetsutvidgning. Arbetsgivaren kan vidare upprétta en utbildnings- och
kompetensutvecklingsplan for att bade kvinnor eller min ska kunna
befordras till hogre tjénster.

Diskrimineringskommittén har forslagit en ny bestimmelse om att
arbetsgivaren ska verka for att arbetstagare ges lika mojlighet till
kompetensutveckling och befordran oavsett kon, konsidentitet, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller alder. Kommitténs foreslag i denna del far beaktas i den
utredning om aktiva atgirder som regeringen avser att tillsitta (se avsnitt
11.1).

Arbetsgivare bér anstrdnga sig for att fa sokande av det
underrepresenterade konet

Den hittills géllande regeln i jamstdlldhetslagen kan ségas innebéra att
arbetsgivaren steg for steg ska arbeta for att skapa en jdmnare
konsfordelning pa arbetsplatsen. Det har inte setts som en skyldighet att
arbetsgivaren i ett enskilt fall anstiller eller befordrar en arbetstagare av
det kdn som dr underrepresenterat pa arbetsplatsen.

Regeringen anser att regeln om sirskilda anstringningar i frdga om kon
som i dag finns i jamstélldhetslagen bor finnas kvar i sak ofordndrad i
den nya diskrimineringslagen. Detta géller bada leden: dels sérskilt
anstranga sig for att fa sdkande av underrepresenterat kon, dels forsoka
se till att efter hand uppnd en jimnare fordelning av kvinnliga och
manliga anstéllda.

Regeringen anser att en sa jamn fordelning som mdjligt av kvinnor och
min i olika yrken dr av grundliggande betydelse for verkliga resultat i
jamstilldhetsstrdvandena pa arbetslivets omrdde och i samhiéllet i
allménhet. En jaimn konsfordelning pé arbetsplatserna ér ett uttryck for
att bdde kvinnor och mén &r lika delaktiga och har lika rittigheter och
mojligheter i arbetslivet.
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I det enskilda fallet ar inte arbetsgivaren skyldig att anstélla den som
tillhor det underrepresenterade konet. Men stravan bor vara att efter hand
dndra pa sammansittningen. Om det 6ver tid inte gér att utldsa en sadan
strivan i arbetsgivarens faktiska handlande, kan fradgan resas om
bristande uppfyllelse av de aktiva atgdrderna. Om arbetsgivaren vill
anvénda sig av positiv sdrbehandling for att anstdlla den som tillhor det
underrepresenterade konet dr det inte denna bestimmelse om aktiva
atgdrder som ska tillimpas. I stéllet ska arbetsgivaren da tillimpa positiv
sdrbehandling, med det ganska smala utrymme som den erbjuder (se
niarmare avsnitt 8.1.4). I likhet med Diskrimineringskommittén anser
regeringen att positiv sdrbehandling i arbetslivet inte forutsitter att den
som ges forsteg har sémre meriter eller andra kvalifikationer 4n den som
far sta tillbaka. Aven nir den aktuella egenskapen — t.ex. kon — fir filla
avgorandet vid lika meriter innebdr hansynstagandet att positiv
sarbehandling tillimpas.

Kraven pa arbetsgivaren bor stillas i relation till arbetsplatsens storlek.
Aven andra faktorer som arbetets sirskilda art, behovet av omplaceringar
vid strukturférandringar m.m. bor végas in i sammanhanget.

Enligt HomO ir det oklart hur den foreslagna bestimmelsen forhaller
sig till reglerna om positiv sdrbehandling. Négra remissinstanser
avstyrker vidare Diskrimineringskommitténs forslag att arbetsgivare i
anstillningssituationer ska beakta intresset av en négorlunda blandad
sammanséttning dven nér det giller de anstélldas etniska tillhorighet och
ifragasitter om det inte skulle kriva en etnisk kartliggning av
arbetsplatsen. Regeringen finner inte anledning att nu dndra den aktuella
bestimmelsen. HomO:s och Ovriga remissinstansers synpunkter bor
beaktas i den 6versyn av aktiva atgérder som regeringen avser att tillsitta
(se avsnitt 11.1).

11.2.5 Planer for arbetet med jéimstilldhet

Regeringens forslag: Arbetsgivaren ska vart tredje &r uppritta en plan
for sitt jamstélldhetsarbete (jamstalldhetsplan) och en handlingsplan
for jamstdllda I6ner.

Skyldigheten att uppritta sdédana planer géller inte arbetsgivare som
vid det senaste kalenderérsskiftet sysselsatte farre dn 25 arbetstagare.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer inte med
regeringens. Kommittén har foreslagit ett krav pa é&rliga planer i
arbetslivet (likabehandlingsplan) och att kravet — som i dag enbart géller
kén — bor omfatta samtliga diskrimineringsgrunder. Skyldigheten att
uppritta sidana planer bor, enligt kommitténs forslag, inte gélla
arbetsgivare som vid senaste kalenderdrsskiftet sysselsatte farre 4n tio
arbetstagare.

Remissinstanserna:  Ett  flertal remissinstanserna  avstyrker
kommitténs forslag om inférandet av likabehandlingsplaner for samtliga
diskrimineringsgrunder. Arbetsgivarverket, Rikspolisstyrelsen,
Statskontoret, Arbetsgivaralliansen, LO m.fl. kan inte godta inférandet av
likabehandlingsplaner. Sveriges advokatsamfund ar tveksamt till kravet
pa upprittandet av en plan med tanke pa risken for 6kad administration
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utan att detta kommer att leda till ndgra direkta konkreta resultat. Inte
minst for mindre foretag kan dessa krav innebéra stora kostnader och
besvir. Svenskt Ndringsliv har i tidigare sammanhang avstyrkt reglerna i
jamstilldhetslagen om lonekartlaggning och handlingsplan for jamstillda
16ner. Denna kritiska instéllning kvarstar, varfor foreningen motsétter sig
att dessa regler fors over till den nya lagen. Nutek och Helsingborgs
tingsrdtt foresléar att frekvensen pa érliga planer omprdovas for att kunna
skapa utrymme och ett reellt virde i de atgdrder som genomfors. Enligt
tingsrétten visar tidigare erfarenheter att arbetsgivare nodgas lagga ner ett
stort arbete pa formalia. Enligt tingsrittens mening borde det darfor vara
tillrdckligt om arbetsgivarna &lades en skyldighet att upprétta en plan av
angivet slag samt att ddrefter vid behov gora en dversyn av plan.

Skiilen for regeringens forslag

Planer endast for diskrimineringsgrunden kén

Diskrimineringskommittén beddmer att ett krav péd arliga planer kan
utgora ett effektivt pétrycknings- och kontrollmedel for att de aktiva
atgirderna genomfors. Flera remissinstanser har ifrdgasatt denna
bedomning.

Fragan om aktiva atgérder och upprittande av planer bor utdkas till fler
diskrimineringsgrunder bor enligt regeringens mening utredas ytterligare
(se avsnitt 11.1).

Till skillnad fran Svenskt Ndringsliv anser regeringen att kravet pa
planer for diskrimineringsgrunden kon bdr behéllas och foras over till
den nya lagen. Som regeringen konstaterar i avsnitt 11.1 finns det ett
flertal fragor om aktiva &tgérder som behdver belysas nérmare.
Regeringen avser att ta ett samlat grepp pa dessa fragor. Det vore mot
denna bakgrund olampligt och inkonsekvent att nu gora stora dndringar i
bestimmelserna. Till detta kommer att manga av bestimmelserna om
aktiva atgiarder i jamstdlldhetslagen har EG-rittsliga forebilder och
uppfyller EG-rittsliga forpliktelser. Enligt artikel 141.1 i EG-fordraget
ska varje medlemsstat sdkerstilla att principen om lika 16n for kvinnor
och min for lika eller likvéardigt arbete tillimpas. Enligt
likalonedirektivet (direktiv 75/117/EEG) ska all 16nediskriminering pa
grund av kon for lika eller likvirdigt arbete avskaffas. Aven
likabehandlingsdirektivet ~ (direktiv =~ 76/207/EEG)  forbjuder  all
l16nediskriminering pa grund av kon (artikel 3). Direktivens fullstdndiga
beteckningar redovisas i avsnitt 4.3. I forarbetena till inforandet av
bestimmelserna om 1onekartldggning anges att EU-kommissionen ar
1996 publicerade skriften ”Vigledning for tillimpning av lika 16n for
lika arbete for kvinnor och mén i arbetslivet”. Skriften &r avsedd att ge
konkreta rad till arbetsgivare och till kollektivavtalsparter om hur ritten
till lika 16n for lika och likvérdigt arbete ska kunna uppritthéllas i
praktiken (prop. 1999/2000:143 s. 61). I skriften foreslds i huvudsak tva
atgirder; dels att forhandlare savil pd arbetsgivar- som arbetstagarsidan
ska analysera 16nesystemen och deras tillimpning och dirvid g& igenom
alla uppgifter som behdvs for att uppticka 16nediskriminering, dels att
arbetsgivaren ska uppritta en handlingsplan fo6r att eliminera all
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lonediskriminering, tillimpa denna handlingsplan samt utvérdera
resultatet av planens tillimpning vid ldmpliga tidpunkter.

Det aktiva atgirdsarbetet bor darfor tills vidare i huvudsak bedrivas
utifran de krav som giller i dag. Vad géller upprittande av planer kan
ocksd ndmnas att JamO har utvecklat verktyg i syfte att underldtta for
foretagen att upprétta de handlingar foretagen enligt lag har skyldighet att
redovisa.

Frekvensen av planer

Regeringen anser dock att frekvensen av planer och vilka arbetsgivare
som ska undantas fran skyldigheten att upprétta planer bér dndras. Som
Helsingborgs tingsrdtt anfor kan det inte uteslutas att kravet pa érliga
planer har lett till att arbetsgivare nodgas ldgga ner ett stort arbete pa
formalia i stéllet for pa sakfragorna.

Enligt regeringens mening &r det viktiga att arbetsgivare faktiskt
upprittar planer men inte att planerna nodvéndigtvis revideras eller
uppdateras varje ar. Det dr knappast troligt att det blir s& mycket
forandringar av uppréttade planer efter bara ett ar. Att Gverlamna helt at
arbetsgivare att vid behov gora en dversyn av planerna, som tingsréitten
anfor, dr dock inte en framkomlig vdg. En sddan ordning skulle enligt
regeringens mening kunna forsvara ombudsmannens tillsyn och darmed
kunna leda till en minskad effektivitet i arbetet med aktiva atgérder.
Periodiciteten pé planerna finns det olika uppfattningar om men
regeringen anser att kravet att upprétta arliga planer bor dndras sa att det i
stillet ska ske vart tredje ar. Detta bor skapa battre forutsattningar for
arbetsgivare att planera langsiktigt och bedoma vad atgérderna resulterat
i. Detta hindrar naturligtvis inte att arbetsgivare och arbetstagare &nda
kan komma 6verens om att revidera planerna oftare. Det &r regeringens
beddmning att det angeldgna jamstilldhetsarbetet i arbetslivet inte blir
lidande av att kravet pa é&rliga planer tas bort. Det &r viktigt att
understryka att planerna ska vara ”levande” i den meningen att de
stindigt ska vara aktuella i det vardagliga arbetet. Det dr processen och
inte dokumentet i sig som &r avgorande for resultatet.

Aven JamO har i en skrivelse till regeringen varit inne pa en #ndring av
periodiciteten ndr det gdller kravet pa upprdttande av en
jamstélldhetsplan som ett led i regelforenklingsarbetet (se d&rendenummer
1J2007/806/JAM). JimO anser dock att en regelforenkling vad giller
periodiciteten bdr kopplas till en verkningsfull sanktion for den som
underldter att efterfolja kravet pa att uppritta en jamstélldhetsplan.
Regeringen saknar dock beredningsunderlag for att nu dvervdga ndgon
annan sanktion #n vite. Aven frigan om sanktionen bér emellertid
belysas i en sadan utredning om aktiva atgérder som behandlats under
avsnitt 11.1.

Fler foretag undantas

Undantaget fran skyldigheten att upprétta planer bor ocksa éndras, fran
farre 4n tio arbetstagare, till att gilla arbetsgivare som vid det senaste
kalenderarsskiftet sysselsatte farre &n 25 arbetstagare. Denna étgérd bor
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minska ménga foretagares administrativa borda. Det géller inte minst i
fraga om kravet pa handlingsplan for jamstillda 16ner. Regeringen kan
inte se att dtgdrden skulle ha nagra storre negativa effekter pa arbetet med
jamstélldhet pa arbetsplatser 1 praktiken. Resultat fran en
enkdtundersokning bland foretag och myndigheter varen 2005,
genomford av Statiska centralbyran pa uppdrag av JAmO, visar att bland
foretagen hade endast drygt 30 procent en aktuell jamstélldhetsplan.
Storleken pa foretag hade en stor betydelse for om arbetsgivaren hade en
aktuell jamstélldhetsplan. Foretag med 10-49 anstéllda hade i betydligt
mindre utstrackning dn dvriga en jamstélldhetsplan. JAmO har ocksé i sin
tillsyn dver aktiva atgarder prioriterat frimst de storre foretagen.

Det faktum att manga arbetsgivare, sérskilt i sma foretag, inte foljt
jamstélldhetslagens krav pé uppréttande av planer utgor naturligtvis i sig
inte tillrackligt skdl for att undanta fler arbetsgivare. Inte desto mindre
vicker undersdkningen flera frdgor som behdver utredas och analyseras.
Varfor upprattas t.ex. planerna i mycket mindre utstrickning av sma
foretag jamfort med de stora foretagen och hur kan tillsynen dver aktiva
atgarder forbdttras? Det ar viktigt att de bestdmmelser som finns
efterlevs. 1 avvaktan pa ytterligare underlag om skilen till att
efterlevnaden dr sé lag bland sma foretag samt att det inte finns nadgon
klar och entydig bild pa vilket sdtt jamstélldheten har paverkats av
arbetet med jamstélldhetsplaner anser regeringen att det dr rimligt att
undanta ytterligare sma foretag. Genom att undanta fler arbetsgivare fran
skyldigheten att uppritta planer kan dessutom
ombudsmannamyndigheten béttre anpassa sina resurser och sannolikt fa
storre genomslag for att lagens krav pa planer verkligen uppfylls.

Det dr viktigt att framhalla att de arbetsgivare som dr undantagna fran
att uppratta planer fortfarande ar skyldiga att bedriva ett malinriktat
arbete for att aktivt fraimja lika réttigheter och moéjligheter i arbetslivet
oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning samt
att gora en kartldggning och en analys av arbetstagarnas 16ner och andra
anstéllningsvillkor enligt forslaget i avsnitt 11.2.6.

I Gvrigt bor bestimmelser om plan for jamstélldhetsarbete och en
handlingsplan for jimstillda 16ner utan dndring i sak flyttas over till den
nya lagen. Eventuella andra fordndringar far Overvdgas i annat
sammanhang. Innebdrden av handlingsplanerna framgar under avsnitt
11.2.7 och 11.2.9.

11.2.6 Lonekartliggning

Regeringens forslag: 1 syfte att uppticka, atgirda 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 léner och andra anstillningsvillkor
som tillampas hos arbetsgivaren, och

— loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som é&r
att betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om férekommande 16neskillnader har
direkt eller indirekt samband med kon. Bedomningen ska sarskilt
avse skillnader mellan
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— kvinnor och min som utfor arbete som ar att betrakta som lika,
och

— grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar
anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor
arbete som 4r att betrakta som likvardigt med séddant arbete men inte
ar eller brukar anses vara kvinnodominerat.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer delvis med
regeringens. Diskrimineringskommittén har dock foreslagit att
skyldigheten att kartligga och analysera 16nefragor ska ske varje ar.

Remissinstanserna: Ingen har invént mot forslaget.

Bakgrund

EG-rdtten

Enligt skdl 11 recastdirektivet (direktiv = 2006/54/EG)  bor
medlemsstaterna tillsammans med arbetsmarknadens parter soka losa
problemet med att kvinnor fortfarande har lagre 16ner &n mén och att det
finns en konssegregerad arbetsmarknad med hjélp av system for flexibel
arbetstid som gor det lattare for sdval midn som kvinnor att forena
familjeliv och arbetsliv (se avsnitt 11.2.1).

Direktivets fullstindiga beteckning finns angiven i avsnitt 4.3.

Jamstdlldhetslagen

Enligt 10 § jamstdlldhetslagen (1991:433) ska arbetsgivaren, i syfte att
uppticka, atgdrda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och min, varje ar kartligga och
analysera bestimmelser och praxis om 16ner och andra
anstéllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren, och 16neskillnader
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som é&r att betrakta som lika
eller likvardigt. Vidare ska arbetsgivaren beddma om forekommande
loneskillnader har direkt eller indirekt samband med kén. Bedomningen
ska sérskilt avse skillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som
ar att betrakta som lika, och grupp med arbetstagare som utfor arbete som
ar eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare
som utfor arbete som é&r att betrakta som likvirdigt med sadant arbete
men inte dr eller brukar anses vara kvinnodominerat.

Effekterna av 2001 drs bestimmelser

Jamstilldhetsombudsmannen (JimO) overlamnade i november 2005 till
regeringen rapporten “Effekterna av 2001 ars bestimmelser om
l6nekartlaggning” (JAmO:s drendenummer 812/2005). Rapporten &r en
uppféljning och férdjupning av den rapport om lonekartldggningar som
JamO overlamnade till regeringen 2003. Av rapporten framgér bl.a.
foljande. Lagens bestimmelser om 16nekartldggning infordes 1994. Men
det ar forst nu som bestdmmelserna kan sdgas fungera som lagstiftaren
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hade avsett. Framfor allt under de senaste tva aren har skdrpningen av
bestimmelserna borjat fa ett tydligt genomslag. Nir bestimmelserna
skérptes 2001 fanns det farhdgor att lagstiftningen skulle krocka med den
svenska avtalsmodellen och att rittsliga processer skulle forsvéara
forhandlingarna mellan arbetsmarknadens parter. Men farhdgorna har
inte besannats. Lonekorrigeringar till f6ljd av tvisteforfaranden har inte
fatt ndgot ndmnvart genomslag. Reglernas utformning gor ocksa att det
svenska arbetet for jamstdllda 16ner i huvudsak sker genom forebyggande
arbete, 1 stillet for genom tvisteférhandlingar och rittsprocesser.
Bestdmmelserna om Ionekartliggning ar ett instrument for att na
jamstéllda loner pa enskilda arbetsplatser. De har varit framgangsrika i
den bemérkelsen att ett stort antal enskilda ménniskor och grupper av
kvinnodominerade arbeten har fatt sina l6ner korrigerade. Pa lokal niva
rader dock fortfarande stor osikerhet om hur lagen ska tillimpas. JamO
ser ett behov av forstirkt information och rédgivning om
l6nekartlaggningsbestimmelserna, och sérskilt av branschanpassat
informationsmaterial.

Skiilen for regeringens forslag

Lénekartldggning

Regeringen anser att bestimmelserna om lonekartliggning for kon &r
viktiga och bor flyttas dver till den nya lagen.

I avsnitt 11.2.5 foreslas att en plan for jimstillda 16ner och en plan for
jamstilldhetsarbetet (jamstélldhetsplan) — till skillnad frén nuvarande
krav pa érliga planer — ska upprittas vart tredje ar. Bestimmelserna om
l6nekartlaggning har en tydlig koppling till dessa planer.

For att anknyta till den avgrinsning som enligt den nya lagen foreslas
giélla i friga om skyldigheten att upprétta en plan for jamstéllda l6ner bor
arbetsgivarens skyldighet att kartligga och analysera loneskillnader
mellan kvinnor och min ocksd ske vart tredje ar. Darmed astadkoms
samma periodicitet i friga om arbetet med l0neskillnader. Skilen till
dndringen &r densamma som for planerna (se avsnitt 11.2.5).
Tredrsgransen bor skapa bittre forutsdttningar for arbetsgivare att
kartldgga och analysera loneskillnader, planera langsiktigt och bedéma
vad atgidrderna resulterat i. Det visentliga &r att de eventuella
l6nejusteringar som upptécks i kartldggningen och analysen kan atgirdas
snarast mdjligt. Detta bor inte innebdra nagon storre foréndring i
forhallande till hittillsvarande regler. Redan 1 dag giller att
l6nejusteringar ska kostnadsberdknas och tidsplaneras med malet att de
ska vidtas sa snart som mdjligt och senast inom tre ar (se avsnitt 11.2.7).
Det dr fortfarande utifrin denna malséttning som arbetet med
l6nejusteringar bor bedrivas. Men sjdlva kartldggningen och analysen
behdver inte ske varje ar.

For den arbetsgivare som vil har kartlagt, analyserat och atgirdat
eventuella 16neskillnader sker troligen inte sa stora fordndringar att arliga
kartlaggningar dr motiverade. Detta géller sérskilt i forhéllande till kravet
att kartligga om lika 16n betalas for likvérdigt arbete, dér en jamforelse
av lonerna gors mellan grupper som anses utfora likvardigt arbete. Pa
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arbetsplatser med stor personalomsittning kan det forstds ske
fordndringar av 16ner for arbetstagare vars arbete kan betraktas som lika
och som skulle motivera arliga kartliggningar. Samtidigt forutsitts inom
ménga kollektivavtalsreglerade omraden att lokala parter infor
l6nerevision kartlagger och analyserar 16nebildningen for att tillse att inte
osaklig 10nesittning uppstar pa grund av bla. kon vid lika arbete.
Eventuella osakliga Ioneskillnader som en stor personalomséittning
medfor skulle ddrmed kunna upptickas i ett tidigare skede. Att
kartldggningen ska genomforas vart tredje ar fordndrar inte heller en
arbetstagares mojlighet att ndr som hels gora gillande brott mot
l6nediskrimineringsforbudet. Reglerna om 16nekartlaggning bor i dvrigt
tillimpas pd& samma sdtt som motsvarande bestimmelse i
jamstilldhetslagen. Av tidigare forarbeten framgar sammanfattningsvis
foljande (prop. 1999/2000:143 s. 102 £.).

Skyldigheten for arbetsgivare att gora en kartldggning och en analys av
arbetstagarnas 16ner och andra anstillningsvillkor bor gélla alla
arbetsgivare, oavsett antalet anstédllda. Ansvaret for kartliggningen och
analysen av arbetstagarnas 16ner och andra anstéllningsvillkor &r
arbetsgivarens, men arbetet bor ske i samverkan med arbetstagarna. Det
ar naturligt att arbetsgivaren samverkar med de lokala fackliga
organisationerna. I de fall det saknas facklig verksamhet pa arbetsplatsen
innebdr dock inte skyldigheten att arbetsgivaren kan underlita att
samverka. Samverkan bor d4 ske med de anstéllda.

Lonekartldggningens syfte ar att ge mojlighet att upptécka, atgdrda och
forhindra osakliga skillnader i 16ner och andra anstéllningsvillkor mellan
kvinnor och méin. Kartldggningen och analysen bor med andra ord
préiglas av ett jamstélldhetsperspektiv.

Lonekartldggningen bor innefatta bade en granskning av sjdlva
I6nesystemet och en genomgang av arbetstagarnas 16ner. Nir
regelsystemet har granskats bor arbetsgivaren, i samverkan med
foretrddare for de anstdllda, kartligga och analysera l6neskillnader
mellan kvinnor och mén som utfér arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt. En beddmning bor goras om de l6neskillnader man da
finner, direkt eller indirekt, har samband med kon.

For att kunna beddma om loneskillnaderna ar sakliga vid lika eller
likvardigt arbete maste arbetstagarna grupperas pa ett sddant sitt att man
kan gora lonejamforelser mellan arbetstagare vars arbete kan betraktas
som lika eller likvérdigt.

11.2.7 Handlingsplan for jimstéillda 16ner

Regeringens forslag: I handlingsplanen for jamstéllda loner ska
arbetsgivaren redovisa resultatet av 16nekartlaggningen och analysen
av den. I planen ska anges vilka lonejusteringar och andra atgérder
som behdver vidtas for att uppna lika 16n for arbete som é&r att betrakta
som lika eller likvérdigt. Planen ska innehalla en kostnadsberdkning
och en tidsplanering utifrdn malsittningen att de 16nejusteringar som
behovs ska genomforas sé snart som mdjligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvérdering av hur de planerade atgérderna
genomforts ska tas in i den efterféljande handlingsplanen.
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Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i huvudsak
med regeringens. Kommittén har dock utgatt fran ett krav pa arliga
planer i arbetslivet (likabehandlingsplaner).

Remissinstanserna: Se avsnitt 11.2.5. Ingen har invént mot forslaget i
ovrigt.

Bakgrund: I 11 § jamstdlldhetslagen (1991:433) finns bestimmelser
om den arliga handlingsplanen for jamstillda loner. Bestimmelsen
innebdr att en arbetsgivare som vid senaste kalenderarsskifte sysselsatte
tio arbetstagare eller fler varje ar ska uppritta en handlingsplan for
jamstillda 16ner och dér redovisa resultatet av 16nekartldggningen och
analysen av lonekartldggningen. I planen ska

— anges vilka Ionejusteringar och andra atgidrder som behdver vidtas
for att uppna lika 16n for arbete som dr att betrakta som lika eller
likvardigt

— finnas med en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran
malsattningen att de 16nejusteringar som behdvs ska genomforas sa snart
som mdjligt och senast inom tre ar.

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

Skilen for regeringens forslag: Arbetsgivaren bdr som regeringen
foreslagit i avsnitt 11.2.5 vart tredje &r uppritta en handlingsplan for
jamstillda l16ner med redovisning av resultaten av kartliggningen och
analysen som arbetsgivaren foreslés att gora enligt avsnitt 11.2.6.

Reglerna om handlingsplan for jamstéllda 16ner bor 1 6vrigt tilldmpas
pa samma sitt som motsvarande bestimmelse i1 jamstidlldhetslagen. Av
tidigare forarbeten framgdr sammanfattningsvis f6ljande (prop.
1999/2000:143 s. 104-105).

En handlingsplan for jamstdllda I6ner bor innehalla en tydlig
malsédttning. De atgdrder som planeras bor vara konkreta sa att det blir
mdjligt att genomfora en utvirdering. Malséttningen bor handla om den
tid inom vilken I6nesystemet ska korrigeras och lonejusteringarna vara
genomforda och vad man vill uppna med dessa insatser. Atgirderna bor
avse de fordndringar arbetsgivaren tinker vidta i friga om Ionesystemet
och de lonejusteringar som planeras for enskilda arbetstagare eller
grupper av arbetstagare. Nér det géller dtgirder av det senare slaget
innehéller lagen ett sérskilt krav pa att handlingsplanen bor innehalla dels
en kostnadsberdkning, dels en tidsplanering med en viss lédngsta tid
angiven for genomforandet, ndmligen tre ar. Grundprincipen ar dock att
de lonejusteringar som behdver goras bor planeras in sd snart som
mdjligt och t.ex. kunna prioriteras vid nirmast kommande 16nerevision.
For arbetsgivare med ett stort antal arbetstagare inom kvinnodominerade
yrkesomrdden, som t.ex. landstingen, &r det realistiskt att
l6nejusteringarna planeras in under en langre period. Lonejusteringarna
kan da folja en viss ordning, som arbetsgivaren efter samrad med de
fackliga organisationerna finner lamplig, och planeras dga rum vid olika
tidpunkter under en tidrymd om sammanlagt tre ar. De tre aren bor
rdknas fran den tidpunkt d& kartldggningen och analysen av 16nerna &r
eller enligt lagen senast borde ha varit klar. En redovisning och en
utvirdering av hur de planerade atgérderna genomforts bor tas in i en
efterfoljande handlingsplan. Utvirderingen &r mycket viktig eftersom det
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ar genom denna som arbetsgivaren kan kontrollera att planeringen f6ljs
och analysera vilka orsakerna till eventuella avvikelser har varit.

Det kan ocksa bli fraga om att planera andra typer av atgirder som
befrimjar en jamstdlld loneutveckling. Kanske vill man satsa pa
kompetensutveckling for vissa arbetstagare i avsikt att ge dem
mdjligheter att paverka sin loneutveckling. Det kan ocksd handla om
initiativ eller utredningar som syftar till att pa olika satt fordndra
l6neformer eller 16nerutiner som man funnit anledning att kritisera ur
jamstélldhetssynpunkt.

Handlingsplanen for jamstdllda 16ner betraktas som en del av
jamstilldhetsplanen. Den ska oversiktligt redovisas i
jamstilldhetsplanen. Det ar alltsd fraga om tva olika dokument. Att en
arbetsgivare upprittar en (generell) jamstédlldhetsplan befriar inte frén
skyldigheten att upprétta den plan som géller 16nerna; och vice versa.
Arbetsgivare som s Onskar kan bifoga handlingsplanen for jamstéllda
16ner till jamstalldhetsplanen.

11.2.8 Information till arbetstagarorganisationer

Regeringens forslag: Arbetsgivaren ska forse en
arbetstagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgivaren é&r
bunden av kollektivavtal med den information som behdvs for att
organisationen ska kunna samverka vid kartliggning, analys och
uppréttande av handlingsplan for jamstallda 16ner.

Avser informationen uppgifter om 16n eller andra férhéllanden som
ber6r en enskild arbetstagare giller reglerna om tystnadsplikt och
skadestdnd i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestdmmande
i arbetslivet. 1 det allmidnnas verksamhet tillimpas i stéllet
bestdmmelserna i 14 kap. 7, 9 och 10 §§ sekretesslagen (1980:100).

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: Ingen har invént mot forslaget.

Bakgrund: Enligt 12 § jamstélldhetslagen (1991:433) giller i dag
foljande. Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhallande
till vilken arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal med den information
som behdvs for att organisationen ska kunna samverka vid kartliggning,
analys och upprittande av handlingsplan for jamstdllda 16ner. Avser
informationen uppgifter om 16n eller andra forhallanden som berdr en
enskild arbetstagare géller reglerna om tystnadsplikt och skadestdnd i 21,
22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet. I det
allménnas verksamhet tillimpas i stéllet bestimmelserna i 14 kap. 7, 9
och 10 §§ sekretesslagen (1980:100).
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Skiilen for regeringens forslag

Information till arbetstagarorganisationen

Informationsregeln &r jdmte handlingsplanen en fOrutséttning for att
lonekartldggningen ska kunna fungera praktiskt. P4 samma sitt som
betrdffande den Gvriga regleringen som giller 16nekartldggning bor nu
bestimmelsen om information utan éndring i sak flyttas dver till den nya
lagen.

Arbetsgivaren bor vid kartlaggning och analys av l6ner m.m. ha en
skyldighet att informera arbetstagarsidan. Informationen bor liksom i dag
avse den information som kollektivavtalsbarande fackliga organisationer
behover for att kunna samverka vid kartliggning och analys av
l6nesystem och 16neskillnader och upprittande av handlingsplanen for
jémstéllda Ioner. Informationsskyldigheten innebér inte nagot krav pa att
komma &verens med arbetstagarsidan.

Informationsskyldigheten bor sadsom tidigare inte innebéra en generell
rattighet for arbetstagarorganisation att under arbetet med
jamstélldhetsanalysen av 1oner fa del av allas Ioner. Skyldigheten for
arbetsgivare att informera om viss arbetstagares 16n bor vara begransad
till de fall dér man inte pa ett meningsfullt sétt kan genomfora analysen
utan uppgiften i fraga. Ytterst blir det ombudsmannen som i detta drende
om vitesforeldggande far ta stéllning till om sadant behov finns.

Tystnadsplikt

Den nuvarande bestaimmelsen i jadmstilldhetslagen om vad som géller vid
informationen som avser uppgift om 16n eller andra foérhéllanden som
beror enskild arbetstagare bor utan dndring i sak flyttas dver till den nya
lagen.

Av tidigare fOrarbeten framgar sammanfattningsvis foljande om
innebdrden (prop. 1999/2000:143 s. 105-106). Om informationen avser
uppgift om 16n eller andra forhéllanden som berdr enskild arbetstagare
bor reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 §§
medbestimmandelagen (1976:580) respektive 14 kap. 7, 9 och 10 §§
sekretesslagen (1980:100) gélla. Medbestimmandelagens regler innebér
att arbetsgivaren har ratt till forhandling om tystnadsplikt och att
arbetsgivaren ytterst kan fa tystnadsplikt for organisationen &lagd av
domstol. Den som bryter mot tystnadsplikten blir skadestdndsskyldig. I
forekommande fall svarar den fackliga organisationen for skada som
orsakats av en foretrddare for organisationen. Medbestimmandelagens
regler ar dock inte tillimpliga pd myndigheter. I stéllet géiller foreskrifter
om sekretess i1 det allmédnnas verksamhet. Av 14 kap. 7 § forsta stycket
sekretesslagen framgar att sekretess enligt vissa paragrafer i lagen inte
utgor hinder mot att en myndighet fullgér vad som i lag &r foreskrivet om
skyldighet att ldmna information till foretrddare for en
arbetstagarorganisation.
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11.2.9 Jamstilldhetsplan

Regeringens forslag: Jamstélldhetsplanen ska innehélla en &versikt
over de aktiva atgirder som behdvs pa arbetsplatsen och som
arbetsgivaren avser att paborja eller genomfora under de kommande
aren.

Vidare ska planen innehalla en &versiktlig redovisning av den
handlingsplan for jadmstillda 16ner som arbetsgivaren ska gora.

En redovisning av hur de planerade étgirderna har genomforts ska
tas in i den efterfoljande planen.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i huvudsak
med regeringens. Kommittén har dock utgatt fran ett krav pa arliga
planer i arbetslivet (likabehandlingsplaner).

Remissinstanserna: Se avsnitt 11.2.5. Ingen har invédnt mot forslaget i
ovrigt.

Bakgrund: Enligt 13 § jamstdlldhetslagen (1991:433) ska
jamstilldhetsplanen innehélla en oversikt dver de atgérder enligt lagen
som behdvs pé arbetsplatsen och som arbetsgivaren avser att pabdrja
eller genomfora under det kommande aret. Vidare ska planen innehalla
en Oversiktlig redovisning av den handlingsplan for jdmstillda l6ner som
arbetsgivaren ska gora enligt 11 § samma lag.

Skilen for regeringens forslag: Arbetsgivaren bor som framgér av
avsnitt 11.2.5 vart tredje ar upprétta en plan for sitt jamstéalldhetsarbete.
Planen bor upprittas i samrdd mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Planens niarmare innehall och omfattning maste givetvis bli beroende av
arbetsplatsens storlek och karaktr.

Diskrimineringskommittén anser att en plan bor omfatta bl.a. foljande
huvudmoment. Planen bor till en del vara framéatsyftande. Den ska for det
forsta innehalla en Oversikt Gver atgirder om arbetsforhallanden och
rekrytering m.m. som enligt arbetsgivarens bedomning behovs pa
arbetsplatsen. For det andra bor anges vilka av dessa atgirder som
arbetsgivaren avser att paborja eller genomfora under de kommande &ren,
i forekommande fall i samverkan med de fackliga organisationerna.
Planen bor till en del blicka bakat. Den efterfoljande planen bor innehalla
en redovisning av hur de planerade atgérderna har genomforts.

Regeringen delar denna bedomning. Normalt bor en plan liksom i dag
innefatta en oversikt 6ver de aktiva dtgirder som behdvs pé arbetsplatsen
inom omrdden arbetsforhallanden, forena  forvarvsarbete och
fordldraskap, forebygga och forhindra trakasserier och repressalier samt
rekrytering. Darutéver kan ocksé andra atgérder som arbetsgivaren finner
lampliga och behovliga for att fraimja jimstélldhet anges i planen.

For att planen ska fylla sin funktion krévs att arbetsgivaren sitter upp
mal for jamstilldhetsarbetet och att dessa mal anges klart och tydligt i
planen. Malen bor anges pa ett sadant sitt att det 4r mgjligt att ldsa av
resultatet.

Det dr inte mojligt att i lagen ndrmare ange hur en plan ska utformas
eller vad den ska innehalla. Det bor i stillet ankomma pa den nya
ombudsmannen att inom ramen for sin informations- och
radgivningsverksamhet i méan av behov hjélpa till att utforma lampliga
monster for hur jamstélldhetsplaner bor arbetas fram. En forsta
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forutséttning for att ta fram en plan bor dock vara att de rddande
forhallandena pa arbetsplatsen inventeras. Med utgédngspunkt i den bild
man dé far kan t.ex. strategiskt viktiga omraden inringas. Exempel pa
sddana omraden kan wvara lOnepolitik, rekryteringspolitik, riktade
utbildningsinsatser, riktad kompetensutveckling, fordndring av
arbetsorganisationen for att fa en jamnare konsfordelning eller dversyn
av arbetstider for att underlétta for arbetstagare att forena fordldraansvar
och forvarvsarbete.

Genom uppfoljningen av planen far arbetsgivare och arbetstagare en
mdjlighet till sjdlvkontroll. Uppfoljningen kan ocksé ge besked om de
planerade atgérderna varit rétt utformade och dimensionerade. Genom
uppfoljningen fir man ocksd ett bittre underlag for den kommande
planeringen.

Planen bor ocksé pa samma sétt som tidigare innehélla en dversiktlig
redovisning av den handlingsplan for jimstéllda 16ner mellan kvinnor
och méin som arbetsgivaren foreslas gora (se avsnitt 11.2.7).

11.2.10  Vite

Regeringens forslag: Arbetsgivare som inte foljer lagens foreskrifter
om aktiva atgirder kan vid vite foreliggas att fullgbra sina
skyldigheter. Foreliggande kan riktas &ven mot staten som
arbetsgivare.

Ett sadant foreliggande meddelas av Namnden mot diskriminering
pa framstillning av Diskrimineringsombudsmannen eller, om
ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en framstéllning, av en
central arbetstagarorganisation i forhéllande till vilken arbetsgivaren
ar bunden av kollektivavtal.

I framstillningen ska det anges vilka atgdrder som bor aliggas
arbetsgivaren, vilka skidl som aberopas till stod for framstdllningen
och vilken utredning som har gjorts.

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: Ett fatal remissinstanser har yttrat sig. Enligt
Ombudsmannen mot diskriminering pd grund av sexuell ldggning
(HomO) hade ett system med sanktionsavgift som, efter framstéllning av
ombudsmannen, beslutas av Ndmnden mot diskriminering, varit en
intressant metod vird att ta upp till diskussion. Liknande sanktions-
system finns i dag pa arbetsmiljoomréadet och skulle innebéra att avgiften
kan beslutas sé snart en arbetsgivare, skola eller myndighet som utbildar
eller rekryterar totalforsvarspliktiga brutit mot reglerna om aktiva
atgdrder. Beslutet om sanktionsavgift skulle kunna Overklagas till
tingsritten. HomO och Ombudsmannen mot etnisk diskriminering anser
att en arbetstagarorganisations mojlighet att gora framstéllning om
vitesforeldggande till Ndimnden mot diskriminering nir det géller aktiva
atgérder i vart fall inte bor vara subsidiér till ombudsmannens. Svenskt
Niringsliv m.fl. anser att ett vitesbeslut kan fi kdnnbara ekonomiska
konsekvenser for ett foretag. Réttssdkerheten kréver att sdidana beslut kan
overklagas till forvaltningsdomstol.
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Bakgrund

Jamstdlldhetslagen

Enligt 35 § jamstélldhetslagen (1991:433) kan en arbetsgivare som inte
foljer nagon av foreskrifterna om aktiva atgdrder i 4-13 §§ vid vite
foreliggas att fullgdra sina skyldigheter. Ett sadant foreldggande
meddelas  av  Jamstédlldhetsndimnden  pa  framstillning  av
Jamstélldhetsombudsmannen eller, om ombudsmannen forklarat sig inte
vilja gora en framstdllning, av en central arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal.
Foreliggande kan riktas dven mot staten som arbetsgivare. I
framstdllningen ska det anges vilka atgdrder som bor aldggas
arbetsgivaren, vilka skdl som aberopas till stod for framstillningen och
vilken utredning som har gjorts.

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

126 § lagen (1999:130) om étgirder mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning finns en
motsvarande bestimmelse med foljande lydelse. En arbetsgivare som
inte foljer ndgon av foreskrifterna i 5-7 §§, kan vid vite foreldggas att
fullgéra sina skyldigheter. Ett sadant foreldggande meddelas av
Némnden mot diskriminering pa framstéllning av Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering eller, om ombudsmannen forklarat sig inte vilja
gora en framstéllning, av en central arbetstagarorganisation i forhallande
till vilken arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal. Foreliggande kan
riktas dven mot staten som arbetsgivare. | framstéllningen ska det anges
vilka atgédrder som bor alaggas arbetsgivaren, vilka skil som &beropas till
stod for framstéllningen och vilken utredning som har gjorts.

Skiilen for regerings forslag

Vitesforeldggande mot arbetsgivare

For att understryka vikten av att aktiva atgédrder vidtas bor arbetsgivares
skyldigheter i detta hdnseende dven i fortsittningen vara sanktionerade.

En arbetsgivare som inte foljer det som krivs enligt foreslagna
bestimmelser om aktiva atgdrder kan slutligen vid vite foreldggas att
fullgdra sina skyldigheter. Ett sddant beslut bor tas av Ndmnden mot
diskriminering efter ansdkan av i forsta hand
Diskrimineringsombudsmannen. I andra hand bor en
kollektivavtalsbarande central facklig organisation ha rétt att begéira vite
hos ndmnden sévitt avser aktiva dtgérder i arbetslivet. Organisationens
talerdtt bor alltsd, liksom i1 dag, vara subsididr i forhallande till
ombudsmannens och bli aktuell endast i de fall ombudsmannen forklarat
sig inte vilja utnyttja sin priméra taleratt.

Fragor om eventuella fordndringar av sanktionssystemet och
arbetstagarorganisationers mojlighet att gora framstéllning om
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vitesforeldggande till Ndmnden mot diskriminering bor — i enlighet med
vad regeringen tidigare anfort i avsnitt 11.1 — belysas av den utredning
om aktiva atgirder som regeringen avser att tillsétta.

I framstillningen till ndmnden bor det anges vad som bor aldggas
arbetsgivaren med precisering av vilka atgirder det ska rora sig om, séttet
for deras genomforande, tidsfrister m.m. Vidare bor anges vilka skél som
aberopas till stod for framstéllningen och vilken utredning som har
gjorts.

Aven den nya lagen bor bygga pa att arbetsgivaren i forsta hand bor
formas att folja lagen frivilligt (se avsnitt 12.2.2). Det forutsdtts harvid
att forsok for att fa arbetsgivaren att vidta aktiva atgirder pa frivillig vig
forst provats. Att gé till nimnden &r avsett som en sista utvig.

Vitesforeldggande mot staten

Mgjligheten att rikta vitesforeldggande mot statliga arbetsgivare framgar
uttryckligen av bade jamstdlldhetslagen och lagen om atgdrder mot
diskriminering i arbetslivet pad grund av etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning. Av forarbetena till jamstilldhetslagen (prop.
1999/2000:143 s. 95) framgér foljande: ”Som princip géller att staten inte
kan foreldggas vite. I viteslagens forarbeten anges att det ska krévas “att
ett helt speciellt undantagsfall ar for handen” for att ett vitesforeldggande
mot staten skall kunna komma i fraga utanfor det marknadsrittsliga
omradet (prop. 1984/85:96 s. 100). Lagradet har avstyrkt forslaget om att
staten skall kunna foreldggas vite. Som Lagradet papekat har det varit en
vedertagen princip att staten inte foreldggs vite. Emellertid anser
regeringen att frigorna om jamstdlldhet och méangfald i arbetslivet dr av
sadan vikt att denna allmént restriktiva instillning nu bor frangds. En
ordning dir statliga arbetsgivare hélls utanfér omradet dér viten kan
foreldggas skulle innebdra att mer formanliga regler géllde for dessa 4n
for kommunala eller privata arbetsgivare. En sddan skillnad &r inte
motiverad. Intresset av ett vil fungerande aktivt arbete for jimstélldhet
och mangfald &ven i forhallande till statliga arbetsgivare ar sé starkt att
det finns skil att nu markera att dven staten skall kunna foreldggas vite.
Som Lagradet papekat bor emellertid mojligheten att rikta
vitesforeldgganden mot statliga arbetsgivare framga uttryckligen av
lagtexten. Att utdomda viten tillfaller staten skall géilla dven for de fall
staten har vitesforelagts.”

Regeringen delar denna bedémning och anser att mojligheten att rikta
vitesforeldggande mot statliga arbetsgivare bor, liksom tidigare,
uttryckligen framgé av lagen.

Néamndens beslut bor inte kunna 6verklagas. Svenskt Ndringsliv m.fl.
anser att rittssikerheten krdver att sddana beslut kan Overklagas till
forvaltningsdomstol. Regeringen gor hir samma bedémning som vid
inforandet av bestimmelserna om aktiva atgérder i lagen om atgirder
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning. Av forarbetena till det lagstiftningsérendet
framgér f6ljande. ”Mot bakgrund av att talan om utddmande av vite skall
foras vid allmén domstol, vilket innebér ett moment av domstolsprovning
i verksamheten dven om ndmndens beslut om viten inte kan &verklagas
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samt att regeringens avsikt dr att ndmndens ordforande skall vara
lagkunnig och ha erfarenhet som domare anser vi att en sddan ordning
inte &r nddvindig. Aven processekonomiska skil talar for att nimndens
beslut inte bor kunna 6verklagas.”. Se prop. 1997/98:177 s. 47.

11.3 Aktiva dtgérder 1 frdga om utbildning

Regeringens forslag: Krav pd aktiva atgirder ska finnas for
utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller annan
verksamhet enligt skollagen (1985:1100), utbildning enligt
hogskolelagen (1992:1434) eller utbildning som kan leda fram till
examen som en enskild utbildningsanordnare far utférda enligt lagen
(1993:792) om tillstand att utfdrda vissa examina. Kravet ska omfatta
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell ldggning och
gilla i forhallande till den som deltar i eller soker till verksamheten.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer delvis med
regeringens. Kommittén har dock foreslagit att kravet pa aktiva atgérder
bor utvidgas till alla utbildningsomrdden och omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder, dvs. dven konsidentitet och élder.

Remissinstanserna: Se avsnitt 11.1. Ingen har invént mot forslaget i
ovrigt.

Skilen for regeringens forslag: Som framgér av avsnitt 11.1 vill
regeringen inte nu utdka kravet pa aktiva atgirder inom
utbildningsomradet till nya verksamheter och till
diskrimineringsgrunderna konsoverskridande identitet eller uttryck och
alder. Kravet pa aktiva atgirder bor dérfor liksom i1 dag gilla
utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller annan verksamhet
som avses i skollagen (1985:1100), utbildning som avses i hogskolelagen
(1992:1434) eller utbildning som kan leda fram till examen som en
enskild utbildningsanordnare far utfirda enligt lagen (1993:792) om
tillstand att utfdrda vissa examina. Vidare far kommitténs forslag till
andringar i bestimmelserna om aktiva atgirder i fraga om utbildning —
med undantag for nddvindiga foljdéndringar — Overvdgas i1 annat
sammanhang. Regeringen foreslar dock dndringar redan nu nér det géller
sanktionsmdjligheter inom utbildningsomrédet for aktorer som inte lever
upp till sina skyldigheter om aktiva atgérder (se avsnitt 11.3.4).

Kravet pa aktiva atgérder ska alltsd omfatta diskrimineringsgrunderna
kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder och sexuell ldggning. 1 lagen (2001:1286) om
likabehandling av studenter 1 hdogskolan anviands begreppet
konstillhdrighet i stillet for kon. Enligt forarbetena ska dven en person
som diskrimineras pa grund av transsexualism omfattas av lagens forbud
mot diskriminering pé grund av konstillhorighet (prop. 2001/02:27 s. 29).
I den nya lagen fOreslds en definition av begreppet kon. Med
diskrimineringsgrunden kon avses i den nya diskrimineringslagen dven
den som avser att dndra eller har dndrat sin konstillhorighet (se avsnitt
7.2). Med den foreslagna definitionen av begreppet kon avses alltsé inte
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nagon saklig skillnad jamfort med begreppet konstillhorighet i nuvarande
lagen om likabehandling av studenter i hogskolan. En fraga ar dock hur
bestimmelserna om aktiva atgdrder i utbildningsverksamhet bor
utformas. Regler om aktiva dtgérder inom utbildningsomradet finns i
lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan och i
lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krankande
behandling av barn och elever. Det materiella innehallet om aktiva
atgdrder 1 lagarna mot diskriminering pa utbildningsomradet ar i
huvudsak likartade. Lagarna innehdller krav péd aktiva atgdrder som
innebdr en skyldighet for de berdrda att bl.a. bedriva ett malinriktat
arbete, forhindra och forebygga trakasserier och uppritta
likabehandlingsplaner. Den senare lagen innehéller dock &dven andra
bestimmelser, t.ex. forbud mot “annan kridnkande behandling” och en
skadestandssanktion for skolor som underldtit att uppritta en
likabehandlingsplan eller brustit i skyldigheten att forebygga och
forhindra trakasserier, som inte bor omfattas av den nya lagen mot
diskriminering (se avsnitt 5.3 och 11.3.4). Vidare bor enligt regeringens
mening en utbildningsanordnares skyldighet att utreda och vidta atgarder
vid kéinnedom om trakasserier i samband med verksamheten inte vara en
form av aktiva atgérder (se avsnitt 9).

Det bedoms mot denna bakgrund rimligt att lata bestimmelserna om
aktiva atgirder i frdga om utbildning utformas med lagen om
likabehandling av studenter i hogskolan som forebild. Aven
Diskrimineringskommittén synes ha utgatt frin bestimmelserna i denna
lag.

Samtidigt dr det viktigt att kravet pa aktiva tgérder inte forsdmras i
den gemensamma lagen jamfort med kraven i de nuvarande lagarna.
Arbetet med aktiva atgérder bor dérfor till skillnad fran lagen om
likabehandling av studenter i hogskolan — men i likhet med lagen om
forbud mot diskriminering och annan krankande behandling av barn och
elever — omfatta dven sokande till verksamheten.

Reglerna bor tillimpas pa samma sétt som motsvarande bestimmelser i
dag. Inneborden av dessa bestimmelser behandlas nedan och i
forfattningskommentaren  till  regeringens  forslag  till ny
diskrimineringslag (se avsnitt 19.1).

11.3.1 Milinriktat arbete

Regerings forslag: 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 tillstand att utfarda vissa
examina ska inom ramen for denna verksamhet bedriva ett
maélinriktat arbete for att aktivt frimja lika rittigheter och mojligheter
oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder eller sexuell ldggning for den som deltar i eller sdker
till verksamheten.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer delvis med
regeringens. Kommittén har dock foreslagit att kravet pa malinriktat
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arbete bor utvidgas till alla utbildningsomrdden och omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder, dvs. dven konsidentitet och alder.

Remissinstanserna: Se avsnitt 11.1. Ingen har invént mot forslaget i
ovrigt.

Bakgrund

Lagen om likabehandling av studenter i hégskolan

I3 § lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan finns
en grundliggande bestimmelse om att en hogskola inom ramen for sin
verksamhet ska bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja
studenters lika réttigheter. Denna skyldighet omfattar samtliga pa det
samhéllsomrddet nu  géllande  diskrimineringsgrunder, dvs.
konstillhorighet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
sexuell laggning och funktionshinder.

Lagen om forbud mot diskriminering och annan krinkande behandling
av barn och elever

Lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan kridnkande
behandling av barn och elever innehaller krav pa aktiva atgirder som
omfattar bl.a. malinriktat arbete. Enligt 5 § ska huvudmannen for
verksamheten se till att det bedrivs ett malinriktat arbete for att frimja de
dndamal som anges i 1 § forsta stycket. Av 1 § framgér att lagen har till
andamal att frimja barns och elevers lika rattigheter samt motverka
diskriminering pa grund av kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell ldggning eller funktionshinder. Lagen har ocksé
till &andamal att motverka annan krinkande behandling 4n diskriminering.

Skollagen

Vad skolvisendet angér, ska enligt 1 kap. 2 § skollagen (1985:1100), alla
barn och ungdomar oberoende av kon, geografiskt hemvist samt sociala
och ekonomiska forhallanden ha lika tillgang till utbildning i det
offentliga skolvésendet for barn och ungdom. Vidare sdgs bla. att
verksamheten 1 skolan ska utformas 1 Overensstimmelse med
grundldggande demokratiska varderingar; var och en som verkar inom
skolan ska bl.a. frimja aktning for varje ménniskas egenvarde. Sarskilt
ska jamstdlldhet mellan konen fradmjas och alla former av krinkande
behandling sdsom mobbning och rasistiska beteenden aktivt motverkas.
Motsvarande bestimmelser om verksamhetens utformning finns
betriffande skolvdsendet for vuxna (1 kap. 9 §). Vissa regler i
laroplanerna inskérper att alla elever och barn ska behandlas lika (se Lpo
94 och Lpf 94).
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Arbetsmiljélagen och Arbetsmiljéverkets foreskrifter

Det finns ett omfattande regelverk om arbetsmiljon som géller for alla
arbetsplatser. 1 det regelverkets mening utgdr skolan en arbetsplats i
likhet med andra och arbetsmiljolagen (1977:1160) giller ocksa
elevernas arbetsmiljo. Elever i forskoleklass och skola jamstills i flera
avseenden med arbetstagare. Barn 1 forskoleverksamhet och
skolbarnsomsorg omfattas ddremot inte.

Arbetsmiljolagen likstdller en arbetstagare med en person som
genomgdr en utbildning, bl.a. ndr det géller reglerna om arbetsmiljon.
Lagen innehaller bestimmelser om arbetsmiljon och foreskriver
allménna skyldigheter for arbetsgivare och arbetstagare for att
astadkomma en god arbetsmiljo samt om samverkan mellan parterna i
detta syfte. Skolans personal, dit eleverna i detta sammanhang réknas,
och arbetsgivaren ska samverka for att dstadkomma en god arbetsmiljo.
Rektor har dock huvudansvaret.

Aven Arbetsmiljoverkets foreskrifter om atgirder mot krinkande
sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17) ar tillimpliga i skolan och
omfattar bade personal och elever.

Skilen for regeringens forslag: En skyldighet for en
utbildningsanordnare, som bedriver utbildning eller annan verksamhet
enligt skollagen (1985:1100), wutbildning enligt hdgskolelagen
(1992:1434) eller utbildning som kan leda fram till en examen enligt
lagen (1993:792) om tillstdnd att utfirda vissa examina, att inom ramen
for denna verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja
lika rattigheter och mdjligheter oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell ldggning bor
ocksa gilla enligt den nya lagen. Denna skyldighet bor gélla i férhdllande
till den som deltar i eller soker till utbildningen eller verksamheten.

Det malinriktade arbetet for de berérda utbildningarna och
verksamheterna enligt skollagen bor ta sikte pa att ge barnen och
eleverna en sdker och trygg miljé och hirigenom héja verksamhetens
kvalitet. Nér det géller utbildning efter fullgérande av den obligatoriska
skolgdngen bor det maélinriktade arbetet ta sikte pd att frimja
mdjligheterna for alla personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell ldggning att
fullgéra olika typer av utbildning. Detta kan ske genom att atgérder
vidtas bl.a. i form av information for att bredda rekryteringen till olika
typer av utbildningar.

I praktiken bor det malinriktade arbetet liksom i dag ta sikte pé dels att
forebygga och forhindra trakasserier och sexuella trakasserier, dels att
arligen uppritta en likabehandlingsplan.

Diskrimineringskommitténs forslag ar att kravet pd malinriktat arbete
ska utvidgas till att omfatta samtliga diskrimineringsgrunder. Som
framgér av avsnitt 11.1 avser regeringen ndrmare utreda frdgan om aktiva
atgérder for fler diskrimineringsgrunder.
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11.3.2 Skyldighet att forebygga och forhindra trakasserier

Regeringens forslag: En utbildningsanordnare som bedriver
utbildning eller annan verksamhet enligt skollagen (1985:1100),
utbildning enligt hdgskolelagen (1992:1434) eller utbildning som
kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792) om tillstand att
utfirda vissa examina ska vidta atgirder for att forebygga och
forhindra att den som deltar i eller soker till verksamheten utsétts for
trakasserier som har samband med kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell ldggning

eller for sexuella trakasserier.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer till viss del
med regeringens. Kommittén har dock foreslagit att skyldigheten att
forebygga och forhindra trakasserier ska utvidgas till alla former av
diskriminering och repressalier. Vidare anser kommittén att skyldigheten
bor utvidgas till alla utbildningsomrdden och omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder, dvs. dven konsidentitet och &lder.

Remissinstanserna: Ett fital remissinstanser har yttrat sig.
Jamstilldhetsombudsmannen — vill uppmérksamma att det med
kommitténs forslag om att en skola bor vidta atgirder for att forebygga
och forhindra diskriminering, som bl.a. innefattar sexuella trakasserier,
finns en risk for att sexuella trakasserier osynliggors.

Bakgrund

Lagen om likabehandling av studenter i hégskolan

Sedan 2003 har 4 § lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i
hogskolan foljande lydelse. En hogskola ska vidta &tgirder for att
forebygga och forhindra att studenter eller sokande utsétts for
trakasserier. Med trakasserier avses i lagen ett upptrddande som krénker
en students eller en sokandes virdighet i hogskolestudierna, om
upptriddandet har samband med etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell ldggning, funktionshinder eller konstillhorighet
eller &r av sexuell natur (sexuella trakasserier).

Lagen om forbud mot diskriminering och annan krinkande behandling
av barn och elever

Lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan kridnkande
behandling av barn och elever innehéller krav pa aktiva atgidrder som
omfattar bl.a. forebyggande arbete. Enligt 7 § ska huvudmannen for
verksamheten eller den huvudmannen bestdmmer vidta atgérder for att
forebygga och forhindra att barn och elever utsitts for trakasserier och
annan krankande behandling.
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Arbetsmiljélagen och Arbetsmiljéverkets foreskrifter

Det finns ett omfattande regelverk om arbetsmiljon som géller for alla
arbetsplatser. 1 det regelverkets mening utgdr skolan en arbetsplats i
likhet med andra och arbetsmiljolagen (1977:1160) giller ocksa
elevernas arbetsmilj6 (se under avsnitt 11.3.1).

Aven Arbetsmiljoverkets foreskrifter om atgirder mot krinkande
sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17) ar tillimpliga i skolan och
omfattar bade personal och elever.

Skilen for regeringens forslag:

Utbildningsanordnares skyldighet att forebygga trakasserier

Kraftfulla atgdrder bor vidtas for att forhindra att barn, elever och
studenter utsdtts for trakasserier. I likhet med vad som géller i dag bor
det finnas en skyldighet for den som bedriver verksamhet enligt
skollagen eller hogskoleutbildning att aktivt arbeta for att forebygga och
forhindra att barn, elever, studenter eller sokande utsétts for trakasserier
eller sexuella trakasserier. Skyldigheten bor pd samma sitt som i dag
omfatta sexuella trakasserier och trakasserier som har samband med kon,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder
och sexuell laggning. Med sexuella trakasserier avses ett upptrddande av
sexuell natur som krénker nagons vérdighet (se avsnitt 6.4).

Som framgér av avsnitt 11.1 avser regeringen att ndrmare utreda fragan
om aktiva atgirder for fler diskrimineringsgrunder. Aven frigor om
eventuella dndringar av kraven pa aktiva atgérder bor belysas i en sadan
utredning. Kommitténs forslag om att skyldigheten att forebygga och
forhindra trakasserier ska utvidgas till alla former av diskriminering och
repressalier bor dérfor hanteras i det sammanhanget.

De konkreta atgirder som den som bedriver utbildning kan vidta &r, i
likhet med vad som giller i dag, att i en policy klart sl fast att
trakasserier och sexuella trakasserier inte tolereras. Vidare bor upprattas
en beredskapsplan for hur eventuella trakasserier ska hanteras.

Utbildningsanordnaren bor t.ex. vara uppmérksam pa den jargong och
beteendemonster som rader mellan deltagarna och se till att miljon i
verksamheten inte inbjuder till trakasserier. Vilka atgdrder som behover
vidtas beror naturligtvis till stor del av omsténdigheterna i det enskilda
fallet, t.ex. dels barnens, elevernas och studenternas alder och
mdjligheterna i Gvrigt att kontrollera deras forehavanden, dels i vad man
trakasserier kan forutses och hur pass allvarliga de kan véntas bli.

Det bor liksom i dag inte goéras ndgon sérskild begrinsning av
utbildningsanordnarens skyldigheter med avseende pd vem som
upptrader trakasserande sa linge det 4r inom ramen for verksamheten.
Utbildningsanordnarens  skyldighet att vidta forebyggande och
forhindrande atgirder bor omfatta exempelvis det fallet att en student
trakasserar en annan student. Det kan ocksa vara fridga om att en larare
eller nagon annan anstilld trakasserar en elev eller student.
Skyldigheterna stricker sig dock ldngre &n s& och tar sikte dven pa
konsulter och andra som utbildningsanordnaren anlitar i sin verksamhet.
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Vilka étgirder som utbildningsanordnaren bor vidta méste dock bedomas
mot bakgrund av de skilda rattsliga och faktiska forutsittningar som kan
foreligga i olika situationer.

Upptriadande av privat karaktir bor pad samma sitt som tidigare inte
omfattas av skyldigheten. Detta innebdr att utbildningsanordnaren inte
bor ha ndgon skyldighet att motverka och forebygga trakasserier som kan
intrdffa exempelvis nir en larare och en student eller tva studenter trdffas
privat eller nér studenter tréffas pa en studentkars pub.

11.3.3  Arlig likabehandlingsplan

Regeringens forslag: 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 utfarda vissa examina ska varje ar upprétta en plan med en
oversikt over de atgirder som behovs for att frimja lika réttigheter
och mojligheter oavsett kon, etnisk tillhdrighet, 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 sadana trakasserier som avses i
avsnitt 11.3.2. Planen ska innehélla en redogorelse for vilka av
dessa atgirder som ska paborjas eller genomforas under det
kommande aret.

En redovisning av hur de planerade dtgérderna har genomforts

ska tas in i efterfoljande ars plan.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer delvis med
regeringens. Kommittén har dock foreslagit att kravet pa
likabehandlingsplaner bor utdkas till alla utbildningsomraden och
omfatta samtliga diskrimineringsgrunder, dvs. &ven konsidentitet och
alder. Eftersom forbudet skulle gélla alla utbildningsomraden foreslog
kommittén ockséd ett undantag fran skyldigheten att uppritta en
likabehandlingsplan om det finns sarskilda sk&l med hansyn till
verksamhetens ringa omfattning eller omsténdigheterna i dvrigt.

Remissinstanserna: Ett fatal remissinstanser har yttrat sig. Enligt
Statens skolverks beddmning maste forslaget om likabehandlingsplan
tolkas som en skérpning i forhallande till den nuvarande lagen om férbud
mot diskriminering och annan krinkande behandling av barn och elever
da den tydliggor vikten av utvdrdering och uppfoljning och det faktum att
skolan varje ar ska uppritta en plan. I och med att krav stills pa
huvudmannen att upprétta en likabehandlingsplan béde i
diskrimineringslagen och i skollagen, med i stort sett samma syfte, kan
detta komma att uppfattas som krangligt och betungande. Skolverket
utgdr ifrdn att en huvudman i det konkreta arbetet ska kunna fora
samman de olika frigorna i en likabehandlingsplan utan att gora sig
skyldig till regelbrott.
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Bakgrund

Lagen om likabehandling av studenter i hogskolan

Enligt 5 § lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hdgskolan
ska en hogskola arligen uppritta en plan for sitt arbete med att frimja
studenters lika rattigheter. Planen ska innehélla en 6versikt 6ver de aktiva
atgiarder som behdvs och en redogorelse for vilka av dessa atgirder som
hogskolan avser att pabdrja eller genomfora under det kommande é&ret.
En redovisning av hur de planerade atgdrderna har genomforts ska tas in i
efterfoljande ars plan.

Lagen om forbud mot diskriminering och annan krinkande behandling
av barn och elever

Lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan kriankande
behandling av barn och elever innehéller krav pd likabehandlingsplan.
Enligt 6 § ska huvudmannen for verksamheten eller den huvudmannen
bestdmmer se till att det finns en likabehandlingsplan for varje enskild
verksamhet. Planen ska syfta till att frimja barns och elevers lika
rattigheter oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell laggning eller funktionshinder och att forebygga
och forhindra trakasserier och annan krinkande behandling. I planen ska
planerade atgérder redovisas. Planen ska arligen f6ljas upp och ses over.

Annat forebyggande arbete

Sedan november 1997 &r skolorna och kommunerna skyldiga att arligen
uppritta en skriftlig kvalitetsredovisning enligt forordningen (1997:702)
om kvalitetsredovisning inom skolvdsendet. Redovisningen ska innehélla
en bedomning i vilken mén man natt upp till mélen nér det t.ex. géller
kriankande behandling. Redovisningen ska ocksa beskriva vilka atgérder
som behdver vidtas om mélen inte nas.

I kvalitetsredovisningen ska ocksa uppf6ljning och utvérdering av en
sadan likabehandlingsplan som avses i1 lagen om forbud mot
diskriminering och annan kridnkande behandling av barn och elever
redovisas.

Skiilen for regeringens forslag

Utbildningsanordnares skyldighet att upprdtta en likabehandlingsplan

Skyldighet att upprétta en arlig plan bor alltsé gilla de utbildningar och
verksamheter som i dag har en motsvarande skyldighet enligt lagen om
likabehandling av studenter i hdgskolan och lagen om forbud mot
diskriminering och annan krénkande behandling av barn och elever, dvs.
all utbildning som avses i hogskolelagen eller utbildning som kan leda
fram till en examen enligt lagen om tillstdnd att utfirda vissa examina
eller for verksamhet som avses i skollagen (se avsnitt 11.3).
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Utbildningsanordnaren bor arligen upprétta en plan som bor innehalla
en Oversikt over de aktiva atgdrder som behdvs for att frimja lika
rattigheter och mdjligheter oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell laggning f6r den som
deltar i eller soker till verksamheten och for att forebygga och forhindra
sexuella trakasserier och trakasserier. En likabehandlingsplan bor, liksom
i dag, finnas for varje enskild verksamhet. Med verksamhet avses hér den
verksamhet som en sérskild forskola, skola eller hdgskola etc. bedriver.

Regeringen vill, som tidigare ndmnts, inte nu genomfora kommitténs
forslag om att utdka kravet pa aktiva atgirder inom utbildningsomradet
till diskrimineringsgrunderna kdnsdverskridande identitet eller uttryck
och alder (se avsnitt 11.3). Kravet pd en plan dr darfor inte aktuell for
dessa grunder.

For att planen ska kunna fylla en funktion krdvs det att
utbildningsanordnaren sitter upp mal for sitt arbete att aktivt frimja
likabehandling och att dessa mal anges klart och tydligt i planen. Planen
bor  innehdlla en  redogorelse for vilka atgirder som
utbildningsanordnaren avser att paborja eller genomféra under det
kommande éaret.

Hur planen ndrmare bdr utformas och vad den bor innehalla bor liksom
i dag ankomma pa respektive utbildningsanordnare att arbeta fram.
Allmént kan ségas att planen dels bor ta sikte pa ingripanden i akuta
situationer, dels avse bdde forebyggande och uppfoljande verksambhet.
Den bor innehélla rutiner for hur personalen i verksamheten ska agera,
ansvarsfordelningen samt hur héndelser och étgérder ska dokumenteras
m.m. Vidare bor det ankomma pa ombudsmannamyndigheten som
foreslas utova tillsynen 6ver lagen (se avsnitt 12.1), att inom ramen for
sin informations- och radgivningsverksamhet i man av behov hjélpa till
att utforma ldmpliga monster for hur planer bér utformas. Dessutom bor
arbetet bedrivas 1 nidra samarbete med barn, elever, studenter och deras
organisationer (prop. 2001/02:27 s. 32 f. och prop. 2005/06:38 s. 88 f.).

Regeringen foreslar att en plan bor — 1 likhet med bestimmelser i
hittillsvarande lagen om likabehandling av studenter i hogskolan —
uppréttas arligen. Regeringen anser att det dr viktigt att kravet pa aktiva
atgérder inte forsdmras i den gemensamma lagen jaimfort med kravet i de
nuvarande lagarna. Kravet pd upprittande av planer dr, som Statens
skolverk konstaterar, nagot mer langtgaende i lagen om likabehandling av
studenter i hogskolan jamfort med lagen om forbud mot diskriminering
och annan kridnkande behandling av barn och elever. Enligt den
forstndmnda lagen ska en likabehandlingsplan upprattas — inte bara f6ljas
upp och ses 6ver — arligen och genomforandet av planerade dtgarder ska
redovisas. Regeringen anser det vara av stor vikt att de planerade
atgdrder som har genomforts kan redovisas i efterfoljande ars plan. Detta
skulle inte minst underldtta den nya myndighetens tillsyn Over
efterlevnaden av aktiva atgérder.

Planen bor bendmnas likabehandlingsplan. En sddan plan bor behandla
var och en av de aktuella diskrimineringsgrunderna och de atgirder som
omfattas for var och en av dessa. Det finns inget hinder for att en
utbildningsanordnare, som Statens skolverk pépekar, for samman de
planer som en utbildningsanordnare &r skyldig att upprétta enligt
forslaget till den nya lagen och forslaget till dndringar i skollagen. Det
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finns heller inget hinder for att likabehandlingsplanen for vissa
verksamheter ingdr i den arliga kvalitetsredovisning som verksamheterna
ska lamna enligt forordningen (1997:702) om kvalitetsredovisning inom
skolvdsendet.

Diskrimineringskommittén har foreslagit en bestimmelse om undantag
fran skyldigheten att uppritta en likabehandlingsplan. Som exempel
namns verksamheter i ideella utbildningsorganisationer av olika slag,
sasom studieforbund och pensionérsuniversitet. Eftersom regeringen inte
avser att utoka kravet pa aktiva atgérder till samtliga de verksamheter
som omfattas av forbudet mot diskriminering i utbildningsverksamhet ar
kommitténs forslag i denna del inte aktuellt.

11.3.4 Vite

Regeringens forslag: En utbildningsanordnare som bedriver
utbildning eller annan verksamhet enligt skollagen (1985:1100),
utbildning enligt hdgskolelagen (1992:1434) eller utbildning som
kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792) om tillstand att
utfdrda vissa examina och som inte foljer lagens foreskrifter om
aktiva atgirder kan vid vite foreldggas att fullgora sina skyldigheter.

Ett sddant foreldggande meddelas av Ndmnden mot diskriminering
pa framstillning av Diskrimineringsombudsmannen. Foreldggande
kan riktas dven mot staten som  huvudman  for
utbildningsverksamhet.

I framstéllningen ska det anges vilka atgdrder som bor aliggas
utbildningsanordnaren, vilka skdl som aberopas till stod for
framstdllningen och vilken utredning som har gjorts.

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: Ett fital remissinstanser har yttrat sig.
Ldrarférbundet m.fl. vilkomnar utredarens forslag att aktiva atgirder kan
atfoljas av vite dven inom utbildningsomradet. Ombudsmannen mot
diskriminering pd grund av sexuell ldggning (HomO) anfor att en
arbetsgivares skyldighet att forebygga och forhindra trakasserier bor
goras skadestdndssanktionerad pd& motsvarande sdtt som i dag for
skolhuvudménnen och att en motsvarighet till den sérskilda bevisregeln
da behovs 1 den nu foreslagna lagen. Sveriges forenade studentkdarer
anser att den stora och mycket avgorande skillnaden jamfort med dagens
situation dr att universitet och hdgskolor kan beldggas med vite om de
inte lever upp till sina skyldigheter. Férhoppningsvis gor denna éndring
att arbetet mot diskriminering och for en jdmlikare hogskola kommer att
fé hogre prioritet. Friskolornas Riksforbund ifragasitter att ett vitesbeslut
som fattats av Namnden mot diskriminering inte ska kunna 6verklagas.
Forbundet anser att réttssdkerheten krdver att ett sddant beslut kan
overklagas till forvaltningsdomstol.

Skilen for regeringens forslag: Skyldigheten att drligen uppritta en
plan &r i lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hdgskolan
och lagen (2006:67) om foérbud mot diskriminering och annan krankande
behandling av barn och elever inte kopplad till ndgon vitessanktion.
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Erfarenheterna fran de nuvarande ombudsménnen nir det giller tillsynen
over efterlevnaden av den forst nimnda lagen talar dock for att kraven pa
aktiva atgirder, for att kunna bli effektiva, bor forenas med en
vitessanktion pad samma sitt som giller i arbetslivet. En sadan
sanktionsmdjlighet kan fa det forebyggande antidiskrimineringsarbetet
att fungera bittre. Vite dr ocksa ett bra verktyg for tillsynsmyndigheterna
att hantera aktorer som inte lever upp till sina skyldigheter enligt
diskrimineringslagstiftningen. Dessutom har mojligheten att utkrédva
viten ett viktigt symbolvédrde d& den skickar kraftfulla signaler om att
diskrimineringslagstiftningen ska tas pa allvar.

Regeringen foreslar dérfor att en utbildningsanordnare som underléter
att folja lagens foreskrifter om aktiva &tgirder bor vid vite kunna
foreldggas att fullgéra dem. Ingen remissinstans har avstyrkt forslaget.
Ett sadant foreldggande bor meddelas av Namnden mot diskriminering
pa framstillning av Diskrimineringsombudsmannen. Det forutsitts
harvid att forsok for att f& en utbildningsanordnare att vidta aktiva
atgarder pa frivillig vag forst provats. I framstéillningen till ndmnden bor
det anges vad som bor aldggas utbildningsanordnaren med precisering av
vilka atgdrder det ska rora sig om, sittet for deras genomforande,
tidsfrister m.m. Vidare bor anges vilka skdl som aberopas till stod for
framstillningen och vilken utredning som har gjorts.

Regeringen anser att mojligheten att rikta vitesforeldggande mot
statliga utbildningsanordnare pa samma sétt som for statliga arbetsgivare
uttryckligen bor framgéd av lagen. Skdlen for detta utvecklas ndrmare
under avsnitt 11.2.10. Talan om utddmande av vite fors av
ombudsmannen vid tingsrétt.

Den gillande skadestandsregeln for skolor, som underlater att upprétta
en likabehandlingsplan eller brister i skyldigheten att forebygga och
forhindra trakasserier, bor alltsi som bl.a. Ldrarforbundet papekar
ersittas med vite som pafoljd for att uppna ett enhetligt regelverk.
Skadestandspafoljden for bristande aktiva atgirder &r, som
Diskrimineringskommittén utvecklat, ndgot problematiskt da atgérderna
ar av kollektivt slag. Regler om aktiva &tgérderna syftar inte till rattvisa
eller wupprittelse for den enskilde individen pa det sétt som
skadestandspafoljden gor. Praktiskt sett uppkommer ocksd fragan hur
mycket en skola ska betala i skadestand om den bristande uppfyllelsen av
lagen pétalas av alla eller minga elever i en skola. En motsvarande
skadestandsregel for arbetsgivare sdsom HomO foresprakar och en
sarskild bevisregel for detta dr déarfor inte aktuell.

Néamndens beslut bor inte kunna 6verklagas. Friskolornas Riksforbund
anser att rattssdkerheten kriaver att ett beslut av Ndmnden mot
diskriminering bor kunna &verklagas till forvaltningsdomstol.
Regeringen gor hdr samma beddmning som under avsnitt 11.2.10 om vite
avseende aktiva atgérder i arbetslivet.
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12 Tillsynen

12.1 En ny sammanslagen ombudsmannamyndighet
Regeringens forslag: Jamstilldhetsombudsmannen,
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering,

Handikappombudsmannen och Ombudsmannen mot diskriminering
pa grund av sexuell ldggning (HomO) avvecklas och en ny
myndighet — Diskrimineringsombudsmannen — bildas. Den nya
ombudsmannen ska ha tillsyn 6ver diskriminering som har samband
med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell ldggning och élder.

Regeringens bedomning: Diskrimineringsombudsmannen bor vara
en myndighet under regeringen som leds av en myndighetschef, som
dven dr ombudsman. Vid myndigheten bor det finnas ett rdd som kan
tillféra myndigheten sakkunskap i diskrimineringsfrdgor och andra
frégor som har betydelse for verksamheten.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer till viss del
med regeringens. Kommittén har dock foreslagit att regeringen utser
minst fem personer som ombudsmén for en bestamd tid. En av dessa ska
vara chefsombudsman. Chefsombudsmannen ska vara administrativ chef.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanserna tillstyrker eller
lamnar kommitténs forslag utan erinran. Négra remissinstanser, bl.a.
Jamstdlldhetsombudsmannen (JimQO), anser dock att JAmO bor kvarsta
som separat myndighet for att arbetet med jamstdlldhet inte ska tappa
kompetens och tempo vid sammanslagning med Ovriga ombudsmén.
Forsvarshogskolan, Landsorganisationen i Sverige och ndgra fa andra
remissinstanser anser att det bor finnas en ombudsman for varje
diskrimineringsgrund i den nya “sammanslagna myndigheten”. Detta for
att bibehalla ombudsméannens upparbetade sakkunskap och sérart.

Ett fatal remissinstanser har haft synpunkter pd frigan om
huvudmannaskapet for den nya myndigheten. Det &r endast Statskontoret
som tydligt anger att ombudsmannamyndigheten ska ligga under
riksdagen under forutséttning att ombudsménnens verksamhet renodlas
till tillsyn av lagstiftningen. Enligt Ombudsmannen mot diskriminering
pd grund av sexuell ldggning (HomO) dr det inte av avgdrande betydelse
huruvida den nya ombudsmannamyndigheten ar understilld regering
eller riksdag. Déaremot &r det av stor vikt for oavhidngigheten att
ombudsmannens stédllning grundlagsregleras. HomO anser dérfor att
regeringen bor ge i uppdrag till Grundlagsutredningen att utreda denna
fréga nérmare.

Uppsala universitet anser att det inte framgér varfor myndigheten bor
ledas av just ett kollektiv pad minst fem ombudsmén. Givet att den nya
myndigheten bor vara funktionellt organiserad &r det inte givet att antalet
ombudsmin maste vara detsamma som eller fler &n i dag. Universitetet
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anser att en djupare diskussion om denna frdga saknas i betdnkandet och
efterlyser en sadan. Riksdagens ombudsmdn anfor att det av utredningen
inte framgér vilka uppgifter chefsombudsmannen ska ha och forhallandet
mellan chefsombudsmannen och de 6vriga ombudsménnen och att det
bor klargoras i det fortsatta arbetet.

Skiilen for regeringens forslag och bedomning

Forutsdttningarna for en sammanslagning har dndrats

Diskrimineringslagstiftningen har varit ett vixande rittsomrdde. Bara
under de senaste dren har det inforts flera nya lagar mot diskriminering
och flera éndringar har gjorts i diskrimineringslagarna. Inriktningen har
varit att skyddet mot diskriminering ska vara sa lika som mojligt, bade i
fraga om innehédll och form. Dagens diskrimineringslagar ar i stort sett
harmoniserade och uppgifterna dr 1 stort likadant utformade for
Jamstélldhetsombudsmannen (JdmO), Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering ~ (DO),  Handikappombudsmannen = (HO)  och
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell ldggning
(HomO). Redan i dag har samtliga ombudsmin tillsyn over tre lagar;
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 krénkande behandling av barn och
elever. Tillsynen over de arbetsrittsliga lagarna &r inte gemensam men
den é&r betriffande diskrimineringsforbudet likadant utformad enligt de
olika lagarna. Vidare har HO:s uppgifter — genom avvecklingen av
tillgénglighetscentret vid HO — renodlats till att i huvudsak gilla tillsyn
over diskrimineringslagstiftningen. Med regeringens forslag till en
gemensam lag i avsnitt 5.2 blir skyddet mot diskriminering oavsett
diskrimineringsgrund an mer likartat. En gemensam
ombudsmannainstitution ar darfor en logisk konsekvens av en gemensam
lag mot diskriminering.

Naturlig hemvist for nya diskrimineringsgrunder

Med den nya lagen mot diskriminering tillkommer ytterligare tva
diskrimineringsgrunder, konsoverskridande identitet eller uttryck och
alder. Fragan &r vem som ska utdva tillsyn over efterlevnaden av en
sddan diskrimineringslag. Det ar inte rimligt att s& fort en ny
diskrimineringsgrund tillkommer ocksd inrdtta en ny ombudsman.
Genom att inrdtta nya ombudsmén riskerar man att pd sikt undergriva
ombudsmédnnens auktoritet. Det dr dessutom kostsamt och tidskrédvande
att inrdtta nya myndigheter. Dessa problem kan undvikas genom en
gemensam  myndighet som  har tillsyn Over  samtliga
diskrimineringsférbud oavsett diskrimineringsgrund. P& samma sitt
skulle eventuella nya diskrimineringsgrunder kunna tillféras en sédan
myndighet. Genom en samlad myndighet kan kompetens och
erfarenheter  for en  diskrimineringsgrund  komma  andra
diskrimineringsgrunder  till godo, inte minst for de nya
diskrimineringsgrunderna konsoverskridande identitet eller uttryck och
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alder. En sammanslagning kan dven antas medfora organisatoriska
samordningsvinster. Genom en samlad myndighet undviks dessutom de
problem som kan uppstad med sma och sarbara myndigheter.

Storre genomslagskraft, tyngd och auktoritet

En sammanslagen myndighet for alla diskrimineringsgrunder och sam-
hillsomrédden fér storre genomslagskraft, tyngd och auktoritet &n en
separat myndighet for varje diskrimineringsgrund. En sammanslagen
myndighet kan agera med storre tyngd i forhéllande till arbetsgivare och
andra som lagstiftningen riktar sig mot. Myndigheten kan ocksa agera
mer kraftfullt i forhallande till olika aktdrer t.ex. om missforhallanden
behdver uppméarksammas och atgérdas eller om lagstiftningen har brister.

En sammanslagen myndighet utgér dessutom en tydligare markering
att alla ménniskor ar lika i vérde och réttigheter och att det inte finns
nagra hierarkier mellan olika diskrimineringsgrunder.

Underldttar for den som har rdttigheter och skyldigheter enligt den nya
lagen

En sammanslagning bor underldtta for den som utsatts for
diskriminering, sérskilt om en diskriminerande handling kan hinforas till
mer dn en diskrimineringsgrund. Den som anser sig ha blivit utsatt for
diskriminering ska inte behdva fundera 6ver pa vilken grund han eller
hon &r mest diskriminerad och vilja ombudsman dérefter.

En  sammanslagning  underldttar &ven  for den  som
diskrimineringsforbuden, skyldigheten att vidta aktiva atgirder m.m.
riktar sig mot. Med en sammanslagen myndighet behdver arbetsgivare,
utbildningsanordnare och andra berdrda bara véinda sig till en myndighet
i stéllet for till flera. En arbetsgivare som vill f4 rdd om hur han eller hon
bor ga tillviga for att inte riskera att diskriminera ndgon i t.ex. en
anstdllningssituation ska inte behova védnda sig till flera olika
ombudsmdn for att fi ett svar pd den frdgan. En sammanslagen
myndighet bor ocksa leda till storre tydlighet i tillsynsarbetet och
underlétta en enhetlig tillimpning av regelverket och ddrmed minska den
administrativa bordan for dem som &r foremal for tillsynen. Detta géller
inte minst i forhéllande till ombudsmannens tillsyn over de aktiva
atgirderna. En  utbildningsanordnare som ska uppritta en
likabehandlingsplan behdver endast kommunicera med en myndighet i
stillet for med de fyra nu befintliga myndigheterna.

Regeringen anser saledes att JAmO, DO, HO och HomO bor avvecklas
och att en ny myndighet bildas. Den nya myndighetens namn bor vara
Diskrimineringsombudsmannen. Namnet beskriver pa ett tydligt sitt vad
myndigheten ansvarar for och arbetar med. Den nya ombudsmannen bor
ha tillsyn over efterlevnaden av samtliga diskrimineringsforbud, dvs.
dven savitt avser de nya diskrimineringsgrunderna koénsoverskridande
identitet eller uttryck och alder, liksom dver reglerna om aktiva atgérder.
Till skillnad fran JdmO anser regeringen inte att frigan om kompetens
och tempo i arbetet med jadmstélldhet &r avhdngig av om JAimO kvarstar
som en separat myndighet eller inte. Avgdrande for att en forédndring av
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detta slag Dblir framgingsrik &r 1 stillet hur den nya
ombudsmannamyndigheten organiseras och hur verksamheten genomfors
(se vidare nedan under avsnittet om Ledningsformen for myndigheten).

Barnombudsmannen

Diskrimineringskommittén har bedomt att Barnombudsmannen (BO) inte
bor slds samman med de 6vriga ombudsménnen. Kommittén konstaterar
att en grundlidggande skillnad mellan BO och &vriga ombudsmén &r att
BO inte har tillsyn 6ver ndgon diskrimineringslagstiftning och inte har
ratt att handlégga drenden om diskriminering och fora talan i domstol.

Kommittén anfor att barn 1 och for sig berérs av alla
diskrimineringsgrunder som omfattas av lagstiftningen. Barn kan
diskrimineras pa grund av deras tillhdrighet till ndgon av
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder och sexuell 1dggning. Men det finns inte
nagra regler som tar sikte pd diskriminering av just barn. Inte heller
diskrimineringsgrunden alder ar enligt kommittén specifik eller i forsta
hand avsedd for barn.

Kommittén anser vidare att huvudmannaskapet fér BO bor ligga kvar
under regeringen.

BO delar kommitténs beddmning att BO inte bor slds samman med de
6vriga ombudsménnen av i princip de skédl som kommittén anfort, bl.a.
att BO inte har tillsyn 6ver nagon diskrimineringslagstiftning, inte
handldgger enskilda drenden om diskriminering och inte for talan i
domstol. BO instdimmer i kommitténs beddmning av huvudmannaskapet
for BO. Rédda Barnen tillstyrker ocksa forslaget att BO inte bor slas
samman med de dvriga ombudsménnen i en ny ombudsmannamyndighet.
Anledningen ar framst att Rédda Barnen &r oroligt for att en
sammanslagning skulle innebdra att BO tappar en viktig del av sitt
mandat att bevaka alla barns réttigheter utifran hela barnkonventionen.

Regeringen konstaterar att varken kommittén eller remissinstanserna
har anfort ndgra skél till att BO:s verksamhet bor slds samman med de
Ovriga  ombudsméinnens. Eftersom  det inte finns en
diskrimineringslagstiftning som specifikt giller barn blir en
sammanslagning som &dven innefattar BO:s verksamhet inte en logisk
konsekvens av en gemensam diskrimineringslag.

Statskontoret ~ har  nyligen  genomfért en  Oversyn av
myndighetsstrukturen for barnpolitiken. Statskontoret har analyserat hur
barnpolitiken styrs och organiseras och limnar olika alternativ pa hur
genomforandet av barnkonventionen kan utvecklas i dessa avseenden.
Rapporten bereds for ndrvarande i Regeringskansliet.

Regeringen delar mot bakgrund av vad ovan ndmnts kommitténs
bedomning att BO:s verksamhet inte bor ingd i den nya myndighetens
uppgifter. Samtidigt ar det viktigt att papeka att den nya ombudsmannen
bor uppmérksamma att diskriminering kan drabba barn och vuxna pa
olika sitt och att ett barnperspektiv tillgodoses i1 arbetet med de olika
diskrimineringsgrunderna.
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Huvudmannaskapet for den nya ombudsmannamyndigheten

Fragan om huvudmannaskapet for ombudsmannamyndigheten, dvs. om
den foreslagna ombudsmannen bor vara understilld regering eller
riksdag, har analyserats av Diskrimineringskommittén. Kommittén anser
att ett slutgiltigt stdllningstagande till denna frdga krdver mer ingédende
konstitutionella 6vervdganden &n vad som kunnat géras inom ramen for
kommitténs uppdrag. Kommittén anfor vidare att starka skél talar for en
grundlagsreglering av ombudsmannens stillning och att en utredning av
denna fraga bor 6vervigas.

Det finns inte tillrackligt underlag for att nu kunna ta stillning. Fragan
om huvudmannaskapet far Gvervégas i annat lampligt sammanhang. Den
nya myndigheten bor diarfér vara en forvaltningsmyndighet under
regeringen.

Ledningsformen for myndigheten

Diskrimineringskommittén anser att den nya myndigheten bor ledas av
ett ombudsmannakollektiv om minst fem personer. Som Uppsala
universitet anger framgar det inte varfor kommittén valt just detta antal
och skilen till forslaget.

Flera remissinstanser ger uttryck for att kommitténs forslag skulle
innebdra att befintliga ombudsmén samordnas med bibehéllet ansvar. Det
skulle enligt regeringens mening i princip vara samma sak som att
behalla dagens struktur med olika myndigheter for olika
diskrimineringsgrunder. En saddan é&ndring av myndighetsstrukturen
skulle visserligen medfora vissa effektivitets- och synergieffekter, men
framstar 4nda som s& marginell att den knappast ar meningsfull.

Det dr sjdlvklart att specialkunskaper betriffande olika
diskrimineringsgrunder och samhillsomrdden maste bevaras och
vidareutvecklas inom ramen for en samlad myndighet. Utgdngspunkten
maste vara att arbetet med jamstilldhet och mot diskriminering inte far
tappa kompetens eller tempo samtidigt som erfarenheter hos de olika
ombudsméinnen i arbetet mot diskriminering tas till vara for andra
diskrimineringsgrunder.

Regeringen anser att detta behov kan sidkerstillas utan ett s.k.
ombudsmannakollektiv, vilket dessutom skulle avvika frdn den
ledningsform som dr normal for forvaltningsmyndigheter. Regeringen
har beslutat om en ny myndighetsférordning (2007:515) som trader i
kraft den 1 januari 2008. Myndighetsférordningen kommer att bli direkt
tillamplig pa alla forvaltningsmyndigheter under regeringen. I
forordningen anges att en myndighet leds av en myndighetschef, en
styrelse eller en ndmnd. Forordningen syftar till att klargéra vem inom
myndigheten som &r ytterst ansvarig for myndighetens verksambhet, dvs.
att &lagda uppgifter fullgdrs och att detta sker forfattningsenligt och
effektivt, att detta redovisas pa ett tillforlitligt sétt samt att det hushallas
vil med statens medel. Kommittén har, som Riksdagens ombudsmdn
konstaterar, inte ndrmare berdrt hur ansvarférdelningen i det foreslagna
ombudsmannakollektivet skulle kunna se ut. Regeringen anser for sin del
att det dr viktigt att ansvaret blir tydligt och att en tillsynsmyndighet av
nu aktuellt slag diarfér bor ledas av en myndighetschef, tillika
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ombudsman. Det finns ocksé ett virde i att ha en ombudsman som ar
myndighetens ansikte utdt. I ombudsmannens uppgift ligger bl.a. att sétta
fragor om diskriminering pa agendan, gora myndigheten kidnd och skapa
ett fortroende for myndigheten. Ett ombudsmannakollektiv riskerar att bli
anonymt.

Ett sétt att skapa forutsittningar for att kompetens och kunskap
avseende olika diskrimineringsgrunder och samhéllsomraden tas till vara
ar att knyta ett sérskilt rad till den nya myndigheten. Representanterna i
radet bor ha kompetens som kan tillfora myndigheten sakkunskap och
bredd i diskrimineringsfragor och i andra fragor som har betydelse for
verksamheten. Det handlar bl.a. om fragor som ror jamstilldhet, barns
rattigheter, nya diskrimineringsgrunder och nya samhéllsomraden. Det
ska understrykas att rddets funktion bor vara att ge ombudsmannen rad
och stod. Radet ska déremot inte ha ndgot avgorande inflytande Over
ombudsmannens verksambhet eller vilka fall som ombudsmannen bor fora
till domstol. Myndigheten bor dessutom ha méjlighet att sjdlv knyta till
sig de samrads-, referens eller expertgrupper av olika slag som
myndigheten anser behovs for att fa del av utomstaendes erfarenheter och
kunskaper.

Den nya myndigheten bor alltsd ledas av en myndighetschef. Till
myndigheten bor knytas ett radgivande organ. Regeringen anser dock, till
skillnad frén kommittén, att ledningsformen for den nya myndigheten
inte behover regleras i lag. Med anledning av myndighetens stéllning
som en ombudsmannainstitution och vikten av en sjédlvstindig stillning
for sddana institutioner bor emellertid ledamoéterna i radet inte utses av
regeringen utan av myndighetschefen. Pa detta sitt kan myndigheten, for
att effektivt kunna utféra sina uppgifter, sjidlva bedéma behovet av
kompetens och kunskap och dndra sammanséttningen nir det bedoms
lampligt.

Behovet av reglering av myndighetens organisation bor overviagas av
den organisationskommitté som regeringen avser att tillsdtta.

Tillsynsansvar pd regional nivd

Diskrimineringskommitténs slutsats &r att ett 6kat regionalt tillsynsansvar
for lansstyrelserna for arbetet med aktiva atgdrder inte bor inforas nu.
Regeringen delar kommitténs bedémning, inte minst med hénsyn till att
fragan om aktiva atgérder och tillsynen av aktiva atgdrder kommer att
utredas i sdrskild ordning (se avsnitt 11.1). Ett eventuellt tillsynsansvar
for lansstyrelserna for arbetet med aktiva &tgérder bor darfor provas i det
sammanhanget.
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12.2 Ansvarsomraden och uppgifter for den nya
ombudsmannamyndigheten

12.2.1 Ansvarsomraden och uppgifter ska vara reglerade i lag

Regeringens forslag: Den nya ombudsmannamyndighetens
ansvarsomraden och uppgifter ska vara reglerade i lag, dels i den nya
diskrimineringslagen, dels i en ny lag om
Diskrimineringsombudsmannen.

Samtidigt upphévs lagen (1999:131) om Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering och lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen.

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: Ingen har invdnt mot forslaget att den nya
myndighetens ansvarsomraden och uppgifter ska vara reglerade i lag.

Bakgrund

Nuvarande ombudsmdn

Ansvarsomraden och uppgifter dr i dag reglerade pa olika sétt for
Jamstilldhetsombudsmannen (JimO), Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (DO), Handikappombudsmannen  (HO) och
Ombudsmannen mot diskriminerings pa grund av sexuell ldggning
(HomO). Medan ansvarsomraden och uppgifter for DO och HO till
storsta delen dr reglerade i lag 4r ansvarsomraden och uppgifter for JimO
och HomO diremot till storsta delen reglerade i férordning. For samtliga
ombudsmin giller att deras uppgifter att utdva tillsyn over olika
diskrimineringslagar ar lagreglerade. (Se ndrmare om regleringen i
avsnitt 12.2.3).

EG-rdtten m.m.

Enligt artikel 13 1 direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv
2000/43/EG) ska medlemsstaterna utse ett eller flera organ for frimjande
av likabehandling av alla personer utan atskillnad pa grund av ras eller
etnisk ursprung. Medlemsstaterna ska sékerstilla att behorigheten for
dessa organ omfattar att pa ett oberoende sitt bistd personer som utsatts
for diskriminering genom att driva klagomal om diskriminering, att
genomfora oberoende undersokningar om diskriminering och att
offentliggéra oberoende rapporter om och ldmna rekommendationer i
fragor som ror sddan diskriminering. Nir det giller kon finns en
motsvarande artikel (8a) i likabehandlingsdirektivet (direktiv
76/207/EEG, dndrat genom direktiv 2002/73/EG) och en annan
motsvarande artikel (12) i direktivet om varor och tjanster (direktiv
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2004/113/EG). Direktivens fullstindiga beteckningar finns angivna i
avsnitt 4.3.

Regeringen har tidigare gjort beddmningen att DO och JAimO uppfyller
dessa krav (se prop. 2002/03:65 s. 162 och prop. 2004/05:147 s. 119).

I de av FN:s generalforsamling antagna s.k. Parisprinciperna 1993
understryks vikten av en sjdlvstindig stdllning for nationella institutioner
med uppgift att bevaka frdgor om minskliga réttigheter. Dér
rekommenderas bl.a. att en sddan nationell institution ska ha ett s& brett
mandat som mdjligt och att mandatet ska vara reglerat i grundlag eller
annan forfattning. Detta mandat bor bl.a. omfatta befogenheten att ge
regeringen eller andra organ synpunkter och forslag i fragor som ror de
ménskliga réttigheterna, bidra med synpunkter pa forfattningsforslag, ta
fram ldgesrapporter, bidra till de rapporter staten ldmnar till
internationella organisationer angdende efterlevnaden av konventioner
om de minskliga réittigheterna och, nér sd dr nodvéndigt, uttrycka sin
egen uppfattning, samt samarbeta med internationella organisationer och
nationella institutioner for ménskliga réttigheter 1 andra lénder

(A/RES/48/134 National institutions for the promotion and protection of

human rights).

Ar 1997 antog European Commission against Racism and Intolerance
(ECRI) grundldggande principer for nationella institutioner som arbetar
mot rasism, frimlingsfientlighet, antisemitism och intolerans (ECRI
general policy recommendation No 2 Specialised bodies to combat
racism, xenophobia, antisemitism and intolerance at national level). 1
dokumentet rekommenderas bl.a. att institutionernas uppgifter och
befogenheter klart ska framgd av grundlag eller annan forfattning. Vid
utarbetandet av principerna har Parisprinciperna beaktats.

Skilen for regeringens forslag: En viktig fraga adr huruvida den nya
ombudsmannamyndighetens ansvarsomradden och uppgifter ska vara
reglerade i lag eller i forordning. Enligt regeringens uppfattning ar det
viktigt for ombudsmannens sjdlvstindighet och oberoende att
myndighetens grundliggande ansvarsomradden och uppgifter regleras i
lag. Det bor alltsé vara riksdagen som bestimmer mandatet. Darigenom
garanteras en hog grad av sjdlvstandighet och oberoende i férhéllande till
regeringen eftersom eventuella dndringar av  ombudsmannens
grundlidggande ansvarsomrdden och uppgifter maste beslutas av
riksdagen. Genom att ombudsmannens ansvarsomraden och uppgifter
regleras i lag betonas ocksé vikten av ombudsmannens verksamhet dels
for den som utsatts for diskriminering, dels for statsmakterna.
Myndighetens ansvarsomraden och uppgifter bor regleras dels i den nya
diskrimineringslagen, dels i en ny sdrskild lag om
Diskrimineringsombudsmannen. Samtidigt bor lagen (1999:131) om
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen upphévas.
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12.2.2 Tillsynsuppgifter

Regeringens forslag: Diskrimineringsombudsmannen ska utdva
tillsyn over att den nya diskrimineringslagen f6ljs.

Ombudsmannen ska i forsta hand forsdka fi dem som omfattas av
forbuden mot diskriminering och repressalier, av skyldigheten att
utreda och vidta dtgérder mot trakasserier eller av bestimmelserna
om aktiva atgirder, att frivilligt f6lja lagen.

Ombudsmannens beslut fir dverklagas endast om det &r sérskilt
foreskrivet.

Den som omfattas av forbuden mot diskriminering och
repressalier, av skyldigheten att utreda och vidta atgérder mot
trakasserier eller av bestimmelserna om aktiva atgérder ska vara
skyldig att pa begdran av Diskrimineringsombudsmannen

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

2. lamna uppgifter nir ombudsmannen bitrdder en begéran av en
enskild att fa ut uppgifter om meriter (arbetslivet och
utbildningsanordnaren),

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

4. komma till 6verlaggningar med ombudsmannen.

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

Den som inte rdttar sig efter en begdran enligt ovan far av
Diskrimineringsombudsmannen foreldggas att vid vite fullgéra sin
skyldighet. Ett beslut om vite far 6verklagas hos Namnden mot

diskriminering.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i huvudsak
med regeringens. Kommittén har dock foreslagit att det i lagen om
Ombudsmannen ska anges att ombudsmannens beslut om anstillningar
far 6verklagas hos regeringen och att andra beslut inte far 6verklagas.

Remissinstanserna: Ett fital remissinstanser har haft synpunkter pa
forslagen. Arbetsgivarverket motsitter sig forslaget om att inféra en
mojlighet fér ombudsmannen att vitesforeldgga en arbetsgivare som inte
kommer till Overldggning. Enligt verkets uppfattning redovisar
kommittén inte tillrdckligt vdgande och Overtygande skél for att
aterinfora en sa ingripande sanktion som vitesforeldggande.

Skiilen for regeringens forslag

Ombudsmannens tillsyn

Diskrimineringsombudsmannen  boér  svara  for  tillsynen av
diskrimineringslagen. Detta innebér bl.a. att ombudsmannen bdr kunna
fora talan i tvister enligt lagen. Forslaget hdrom behandlas i avsnitt 14.2.
Av intresse for frigan om ombudsmannens tillsyn dver huvud taget ar
Tillsynsutredningens slutbetdnkandet Tillsyn - Forslag om en tydligare
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och effektivare offentlig tillsyn (SOU 2004:100). Enligt utredningen
avses med tillsyn en oberoende och sjélvstindig granskning av
tillsynsobjekt som syftar till att kontrollera om tillsynsobjektet uppfyller
de krav och villkor som foljer av lag, EG-forordning eller annan
foreskrift och av sérskilda villkor som har meddelats i anslutning till
sadana foreskrifter samt beslut om atgdrder som syftar till att vid behov
astadkomma rittelse av den objektsansvarige.

Regeringen uttalade foljande i budgetpropositionen for 2007 om
tillsyn: ”For att se till att de regler som riksdag och regering har beslutat
far genomslag utfor vissa statliga myndigheter och alla kommuner
tillsyn. Det &r i dag svart for medborgare och foretag att veta vad de kan
forvanta sig av en tillsynsmyndighet, eftersom reglerna for tillsynen
skiljer sig &t mellan olika samhédllsomraden. P4 manga omréden ar
tillsynen svag pa grund av bristande resurser, fi& mdjligheter till
sanktioner eller oklara organisationslosningar. Samtidigt 6kar behovet av
tillsyn och samarbete Gver organisationsgranser inte minst som en foljd
av EG:s kommande tjadnstedirektiv. Regeringen avser att i en
riktlinjeproposition under 2007 presentera grundldggande och tydliga
principer for tillsyn. Syftet dr att komma tillrdtta med dagens generella
problem. Avsikten &r att regler for tillsyn dven i fortséttningen ska finnas
i for varje samhillssektor specifika lagar. Den tillsyn som utfors inom
olika sektorer skall bli tydligare och effektivare. Tillsyn, som innebér
myndighetsutovning, skall avgrinsas fran myndigheters information och
radgivning.” (prop. 2006/07:1, bilaga till UO 2 Samhillsekonomi och
forvaltning).

Tillsynsutredningens slutbetinkande bereds inom Regeringskansliet
och regeringen avser att i en riktlinjeproposition presentera
grundldggande och tydliga principer for tillsyn.

Regeringen kan dock redan nu konstatera att den nya
ombudsmannamyndighetens  uppgifter enligt diskrimineringslagen
omfattas av utredningens definition av tillsyn ovan. Ombudsmannen ska
bl.a. granska hur arbetsgivare, foretag m.fl. foljer sina skyldigheter enligt
lagen och det ska finnas en mdojlighet for ombudsmannen att vid vite
foreldgga arbetsgivare, utbildningsanordnare, néringsidkare eller annan
ansvarig att fullgora sina skyldigheter. Vitet kan komma att domas ut av
domstol, om den begérda atgirden inte vidtas.

Definitionen av tillsyn hindrar dock inte att myndigheter som svarar
for tillsyn samtidigt har till uppgift att arbeta frimjande och
forebyggande, for att effektivt uppné lagstiftningens mal (se vidare under
avsnitt 12.2.3).

Férma andra att frivilligt folja lagen

I likhet med vad som hittills gdllt for ombudsméannen anser regeringen att
den nya ombudsmannen frimst bor strdva efter forlikningar och
uppgorelser utom ritta samt att forma arbetsgivare eller
utbildningsanordnare att frivilligt folja lagens foreskrifter om aktiva
atgarder. Forst nar mojligheten till frivillig samverkan &r uttémd bor
ombudsmannen initiera domstolsprovning eller foreldgga vite.
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Overklagande

Diskrimineringskommittén har ocksa foreslagit att ombudsmannens
beslut om anstillningar far overklagas hos regeringen och att andra
beslut inte far 6verklagas.

Fragan om Overklagande av anstdllningsbeslut regleras i
anstéllningsforordningen (1994:373). Eftersom anstéllningsforordningen
blir tillimplig dven pa den nya myndigheten finns det inget behov av att
reglera denna fraga i lag.

Regeringen anser att det ddremot behdvs en sdrskild bestimmelse om
vad som ska gilla i friga om overklagande av beslut i andra drenden én
anstéllningsdrenden hos den nya diskrimineringsombudsmannen. Sadana
drenden kan bl.a. gélla ombudsmannens tillsyn Over den nya
diskrimineringslagen. Ombudsmannens beslut i t.ex. frigor som ror
talans vickande bor inte fa overklagas, eftersom de dverviganden som
ligger till grund for ett sddant beslut bor fa ankomma pa myndigheten
sjdlv att gora. Myndighetens handlingsutrymme i denna del skulle bli
alltfor begransat om en Gverprovning var mojlig. Andra tillsynsérenden
som kan vara aktuella dr Diskrimineringsombudsmannens bedémning att
inte utreda en anmélan eller att det saknas anledning att verka for nagon
form av uppgorelse mellan anmélaren och den som utpekas som ansvarig
for diskriminering. De av ombudsmannens uppgifter som é&r av
frimjande karaktir och som fOreslds framgd av en ny lag om
Diskrimineringsombudsmannen bor inte kunna resultera i beslut och
dédrmed inte heller kunna Overklagas (se avsnitt 12.2.3). Det behovs
dérfor ingen reglering om dverklaganden i den lagen.

Diskrimineringsombudsmannens beslut ska dock kunna 6verklagas om
det &r sarskilt foreskrivet. Regeringen foreslar i detta drende att det i den
nya diskrimineringslagen infors en bestimmelse om att ombudsmannens
beslut om vitesforeldggande kan &verklagas till Namnden mot
diskriminering (se avsnitt 12.2.2).

Uppgiftsskyldighet — allmdnt

Bestimmelser om uppgiftsskyldighet finns i jamstélldhetslagen
(1991:433), 1999 ars lagar, lagen (2001:1286) om likabehandling av
studenter i hogskolan och lagen (2006:67) om férbud mot diskriminering
och annan krénkande behandling av barn och elever. Med stod av dessa
lagar kan ombudsménnen infordra alla slags uppgifter som kan vara av
betydelse for ombudsménnens tillsyn enligt respektive lag. Nagon sadan
mdjlighet finns inte i lagen (2003:307) om férbud mot diskriminering.

En uppgiftsskyldighet kan antas ha stor betydelse fér ombudsmannens
praktiska forutséttningar att utdova en effektiv tillsyn. Inte minst kan den
antas ha betydelse som pétryckningsmedel. Aven den nya
diskrimineringslagen bor déarfor innehdlla en bestimmelse om
uppgiftsskyldighet till ombudsmannen for arbetsgivare och andra som
omfattas av lagen. P& begiran av ombudsmannen bor den som omfattas
av forbuden mot diskriminering och repressalier eller av bestimmelserna
om aktiva atgérder eller skyldigheten att utreda och vidta atgérder mot
trakasserier vara skyldiga att ldmna de uppgifter om forhallandena i
verksamheten som kan ha betydelse for ombudsmannens tillsyn.
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Bestimmelsen bor vara generellt utformad och gélla inom alla
samhéllsomraden som omfattas av lagen. I avsnitt 14.5 behandlas fragan
om sekretess hos ombudsmannen.

Genom att skyldigheten tar sikte pa uppgifter om forhéallandena i en
”verksamhet” omfattas inte privatpersoner av skyldigheten. Denna
begransning har relevans endast savitt avser forbudet i frdga om varor,
tjidnster och bostidder dir forbudet dven omfattar privatpersoner som
vénder sig till allménheten.

Uppgiftsskyldighet — meriter

I avsnitt 8.1.6 och 8.2.5 foreslér regeringen en rétt for den enskilde att fa
ut uppgifter om meriter i vissa situationer. En enskild arbetssdkande,
arbetstagare eller en sokande till viss hogskoleutbildning ska dérmed
kunna vinda sig direkt till arbetsgivaren eller utbildningsanordnaren och
begédra att fa ut uppgifter om t.ex. vilka meriter den har som togs ut till
anstéllningsintervjun eller som fick arbetet.

Liksom enligt nuvarande ordning boér en arbetsgivare eller en
utbildningsanordnare som végrar att ldmna ut begirda uppgifter till en
enskild inte drabbas av nagon sanktion. Redan uppgiftsskyldigheten som
sadan fér anses vara tillrdcklig for att f ut uppgifterna. Om arbetsgivaren
eller utbildningsanordnaren végrar att limna ut uppgifterna ska den
enskilde ddremot kunna vénda sig till ombudsmannen for bitrdde.
Ombudsmannen bér, liksom i dag, infordra dessa uppgifter i den méan
ombudsmannen, oberoende av den enskildes asikt, bedomer att de har
betydelse for tillsynen.

Diskrimineringsombudsmannen kan anvdnda sig av vite som
patryckningsmedel d& ombudsmannen begér in sddana uppgifter som en
enskild behover for att bedoma om han eller hon blivit diskriminerad och
som en arbetsgivare eller en utbildningsanordnare inte har ldmnat ut pa
ombudsmannens begéran.

Uppgiftsskyldighet — begrdnsning vid sdrskilda skl

I 1999 érs lagar finns en begrénsning i arbetsgivares uppgiftsskyldighet
pa sé sitt att denne inte dr skyldig att l&dmna ut uppgifter till DO, HO
respektive HomO om det finns sérskilda skdl. Motsvarande begriansning
av uppgiftsskyldigheten finns inte i jimstélldhetslagen. Det finns inget
sakligt skél for att regleringen &r olika for olika diskrimineringsgrunder
och bestimmelsen om sirskilda skil bor dérfor antingen gélla for alla
diskrimineringsgrunder eller tas bort. Begransningsregeln har sannolikt
mycket liten praktisk betydelse. Men det kan dndé inte uteslutas att det i
nagot undantagsfall kan uppkomma behov av att ombudsmannens rétt till
uppgifter bor vika déarfor att ett annat intresse véger starkare. En
mdjlighet till begransning bor darfor gélla, oavsett diskrimineringsgrund,
for uppgifter som géller utrikestjdnsten, forsvaret, affdars- eller
driftsférhéllanden eller andra uppgifter dér motstaende intressen kan vara
sa starka att uppgiften inte bor ldmnas ut. Regeln kommer i praktiken att
tillimpas vid provning av en begiran om vitesforeliggande av
ombudsmannen. Det ligger i sakens natur att regeln — inskrankningen av
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huvudregeln om insyn — bér tillimpas restriktivt. Aven i de fall den
medfor begransningar i insynen bor sddana upplysningar kunna lamnas
till ombudsmannen s& att ett tillrickligt bakgrundsmaterial finns for
behandlingen av drendet.

Uppgiftsskyldigheten bor gilla ocksa pa andra samhéllsomraden dn
arbetslivet. Aven pa dessa omriden bor uppgiftsskyldigheten begréinsas
om det finns sdrskilda skal.

Tilltrdde till arbetsplatser m.m.

I jamstilldhetslagen finns en skyldighet for arbetsgivare att pa
uppmaning av JimO ge ombudsmannen tilltrdde till arbetsplatsen for
undersdkningar som kan vara av betydelse for tillsynen. Aven den nya
lagen bor innehélla en sddan bestimmelse. En bestimmelse om rtt till
tilltrdde till arbetsplatser och andra lokaler dar verksamheten bedrivs kan
antas ha betydelse vid ombudsmannens tillsyn dver aktiva atgérder. Den
kan ocksa antas ha betydelse for frigan om en arbetsgivare har vidtagit
skiliga stod- och anpassningsatgérder. Den kan vidare antas ha betydelse
i ombudsmannens utredning av enskilda anmélningar, t.ex. for att kunna
hora presumtiva vittnen eller for att bedoma pastdenden om olika
hindelseforlopp som har betydelse for bevisprovningen. Bestimmelsen
bor déarfor inte som nu gélla bara 1 frdga om kon utan for alla
diskrimineringsgrunder i arbetslivet. En bestimmelse om ritt for
ombudsmannen att fé tilltréde till lokaler dér en verksamhet bedrivs bor
dven gilla pd de andra omraden som omfattas av den nya
diskrimineringslagen men déar det i dag inte finns nagra bestimmelser om
ratt till tilltrdde for ombudsmannen, dvs. utbildningsomraden, omréddena
enligt 2003 ars lag samt civilplikt och varnplikt etc.

Komma till overliggningar

I de nuvarande diskrimineringslagarna finns ingen skyldighet for dem
som omfattas av forbud och andra bestimmelser i lagarna att komma till
overldggningar med ombudsménnen. En sddan skyldighet fanns dock i
savdl 1986 som 1994 ars lagar mot etnisk diskriminering (se avsnitt 4.5
om lagarnas fullstindiga namn). En arbetsgivare var pd uppmaning av
ombudsmannen skyldig att komma till sdédana &verldggningar och lamna
sadana upplysningar som berdrde arbetsgivarens forhallande till
arbetssokande och arbetstagare och som behdvdes for ombudsmannens
verksamhet pa arbetslivets omrédet (6 § i de dévarande lagarna).
Regeringen anser i likhet med Diskrimineringskommittén att det dr en
fordel om pastddda fall av diskriminering kan fa sin 16sning efter
overldggningar mellan ombudsmannen och den arbetsgivare,
utbildningsanordnare, néringsidkare eller annan som pekas ut som
ansvarig for diskrimineringen. For att underldtta sddana 16sningar utanfor
rattssystemet kan en skyldighet att medverka i overldggningar vara av
viarde. Det finns darfor skél att ater inféra den bestimmelse om
skyldighet att medverka i Overliggningar med ombudsmannen som
tidigare fanns i de ovan ndmnda lagarna. Ombudsmannen bor ddarmed fa
mojlighet att vitesforeligga en arbetsgivare som inte kommer till
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overldggning. Skyldigheten att komma till Overldggningar boér som
kommittén foreslagit gélla alla som omfattas av den nya lagens forbud
mot diskriminering och repressalier, av skyldigheten att utreda och vidta
atgirder mot trakasserier eller av bestimmelserna om aktiva atgérder.
Négot skil att begrdnsa skyldigheten att komma till 6verlaggningar nir
det &r fraga om privatpersoner finns inte.

Vite

Enligt jamstilldhetslagen och 1999 ars lagar ska JimO, DO, HO
respektive HomO 1 forsta hand forsoka fa arbetsgivare att frivilligt f6lja
lagarna. Om en arbetsgivare inte réttar sig efter en uppmaning fran
JamO, DO, HO respektive HomO att ldmna ut uppgifter, eller savitt
avser JamO att 1amna tilltrade till en arbetsplats, far ombudsménnen vid
vite foreligga arbetsgivaren att gora det. Till skillnad mot
jamstélldhetslagen och 1999 érs lag mot etnisk diskriminering finns
ingen vitesmdjlighet enligt lagen om likabehandling av studenter i
hogskolan, lagen om foérbud mot diskriminering eller lagen om forbud
mot diskriminering och annan krinkande behandling av barn och elever
om skolan etc. végrar att lamna ut uppgifter till ombudsmannen.

Enligt 1999 éars lagar ar en arbetsgivare vidare skyldig att lamna
uppgifter nir DO, HO respektive HomO bitrdder en begéran fran en
enskild arbetssokande eller arbetstagare att fa ut uppgifter om meriter.
Om arbetsgivaren inte réttar sig efter en uppmaning att lamna séddana
uppgifter far DO, HO respektive HomO vid vite forelagga arbetsgivaren
att fullgbra sin  skyldighet. Motsvarande bestimmelser om
vitesforeldggande finns inte i de dvriga lagarna mot diskriminering.

I likhet med géllande ordning bor ombudsmannen i forsta hand forsoka
fa dem som omfattas av lagen att frivilligt f6lja sina skyldigheter enligt
lagen. Som en yttersta &tgérd bor dock ombudsmannen, vilket redan nu
géller enligt de arbetsrittsliga lagarna mot diskriminering, kunna
foreldgga vite. Till skillnad fran Arbetsgivarverket anser regeringen att
ombudsmannen behdver ett verktyg for att hantera aktorer som inte lever
upp till sina skyldigheter enligt diskrimineringslagstiftningen. Dessutom
har mojligheten att utkrdva viten ett viktigt symbolviarde som signalerar
allvaret i diskrimineringslagstiftningen.

Det som ér nytt dr sdledes mdjligheten for ombudsmannen att vid vite
foreldgga arbetsgivare, utbildningsanordnare, néringsidkare eller annan
ansvarig

— att fullgdra sin uppgiftsskyldighet pa alla omrdden som omfattas av
den nya diskrimineringslagen,

— att till ombudsmannen l&dmna uppgifter om meriter till arbetssokande
och arbetstagare for samtliga aktuella diskrimineringsgrunder och som
utstricks till att ocksa gélla ndr ombudsmannen bitrdder en begéran fran
en enskild arbetssdkande eller sokande till utbildning om att f4 en
skriftlig uppgift av arbetsgivaren eller utbildningsanordnaren om vilka
meriter den eller dem har som togs ut till anstillningsintervjun eller blev
antagen till utbildningen eller togs ut till provet eller intervjun.

— att fullgbéra sin skyldighet att ge ombudsmannen tilltride till
arbetsplatsen eller andra lokaler diar verksamheten bedrivs for
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undersokningar som kan vara av betydelse for tillsynen for samtliga
aktuella diskrimineringsgrunder, och

— att skyldigheten att komma till &verldggningar giller alla som
omfattas av den nya lagens forbud mot diskriminering och repressalier,
av skyldigheten att utreda och vidta atgdrder mot trakasserier eller av
bestimmelserna om aktiva atgérder.

Ombudsmannens beslut om vite bor som hittills kunna 6verklagas till
en sérskild ndmnd, Namnden mot diskriminering (se forslaget i avsnitt
12.3).

12.2.3 Ovriga uppgifter enligt lagen om
Diskrimineringsombudsmannen

Regeringens forslag: Diskrimineringsombudsmannen ska

1. verka for att diskriminering som har samband med kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller
alder inte forekommer pé nigra omréden av samhéllslivet,

2. ocksa i ovrigt verka for lika réttigheter och mojligheter oavsett
kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning eller alder,

3. genom rad och pa annat sitt medverka till att den som utsatts
for diskriminering kan ta till vara sina réttigheter,

4. inom sitt verksamhetsomrade

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

—f6lja den internationella utvecklingen och ha kontakter med
internationella organisationer,

— f6lja forsknings- och utvecklingsarbete,

— hos regeringen foresla forfattningséndringar eller andra atgirder
som kan motverka diskriminering, och

— ta initiativ till andra limpliga &tgéirder.

Diskrimineringskommitténs forslag: Overensstimmer i huvudsak
med regeringens. Kommittén har dock foreslagit att det i lagen ska anges
att ombudsmannen ska verka for jamstilldhet mellan kvinnor och mén,
forebygga och motverka rasism, fraimlingsfientlighet och homofobi samt
inom sitt verksamhetsomrade bilda opinion.

Remissinstanserna: Ett fatal remissinstanser har haft synpunkter pa
forslagen. Forum for levande historia anser att forslaget om att
ombudsmannen ocksd ska forebygga och motverka rasism,
frimlingsfientlighet och homofobi har flera berdringspunkter med
forums verksamhet. Forum for levande historia anser att det ar viktigt att
det finns en bodelning mellan olika myndigheters uppdrag for att pa sa
sitt borga for resurseffektiva samarbeten och synergieffekter. Vissa
remissinstanser anfor att uppgiften att forebygga och motverka rasism,
framlingsfientlighet och homofobi &ven bor inkludera andra former av
intolerans. Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) anser att
lagen om ombudsmannens uppgifter inte bor ange en detaljerad
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beskrivning av ombudsmannens mojligheter att agera eftersom det da
finns en risk att viktiga frdgor hamnar utanfor mandatet. Upprakningen
av arbete mot rasism, homofobi o.s.v. dr t.ex. inte heltickande. DO
ifrdgasitter ocksd varfor det i lag sérskilt lyfts upp att ombudsmannen
ska verka for jamstélldhet mellan kvinnor och mén. P4 samma sétt skulle
man kunna séga att ombudsmannen ska verka for jamlikhet mellan de
olika etniska grupperna. DO anser att 1 § tredje stycket omfattar d&ven
dessa uppgifter. Handikappombudsmannen anser att om Sverige vill visa
att vi dven nationellt tar frigor om minskliga rittigheter pa allvar sa
maste den nya ombudsmannen komplettera regeringens bild med en egen
sjdlvstindig rapportering till internationella organ som &vervakar
efterlevnaden av konventioner om ménskliga réttigheter.

Bakgrund

Nuvarande ombudsmdn

De nuvarande ombudsminnens — Jamstilldhetsombudsmannen (JimO),
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO),
Handikappombudsmannen  (HO) och  Ombudsmannen  mot
diskriminering pa grund av sexuell ldggning (HomO) — huvuduppgifter
ar att utdva tillsyn &ver diskrimineringslagstiftningen. Dérutdver har
ombudsminnen mer eller mindre detaljerat reglerade uppgifter. Sévitt
avser JamO finns regleringen i fOrordningen (1991:1438) med
instruktion for JamO, sévitt avser DO i lagen (1999:131) om
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, savitt avser HO i lagen
(1994:749) om Handikappombudsmannen samt savitt avser HomO i
forordningen (1999:170) med instruktion for Ombudsmannen mot
diskriminering pa grund av sexuell liggning (HomO). Med stdd av
bestimmelserna kan ombudsméinnen dels agera pé ett individuellt plan
genom att ge rdd, stéd och upplysningar till dem som utsatts for
diskriminering, dels agera pé ett mer generellt plan genom att ta initiativ
till olika former av atgirder mot diskriminering sdsom Overldggningar
och andra kontakter med myndigheter, foretag, enskilda och
organisationer samt genom opinionsbildning, utbildning, information och
liknande. Vissa av ombudsménnen &r uttryckligen alagda att foresla
regeringen fOrfattningséndringar och andra atgirder, att folja den
internationella  utvecklingen och att folja forsknings- och
utvecklingsarbete.

EG-rdtten m.m.

Enligt artikel 13 i direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv
2000/43/EG) ska medlemsstaterna utse ett eller flera organ for frimjande
av likabehandling av alla personer utan atskillnad pa grund av ras eller
etnisk ursprung. Medlemsstaterna ska sédkerstidlla att behorigheten for
dessa organ omfattar att pa ett oberoende sitt bistd personer som utsatts
for diskriminering genom att driva klagomél om diskriminering, att
genomfora oberoende undersokningar om diskriminering och att
offentliggéra oberoende rapporter om och limna rekommendationer i
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frdgor som ror sddan diskriminering. Nér det géller kon finns en
motsvarande artikel (8a) 1 likabehandlingsdirektivet (direktiv
76/207/EEG, é&ndrat genom direktiv 2002/73/EG) och en annan
motsvarande artikel (12) i direktivet om varor och tjénster (direktiv
2004/113/EG). Direktivens fullstdndiga beteckningar finns angivna i
avsnitt 4.3. Som tidigare ndmnts har regeringen tidigare gjort
bedémningen att DO och JamO uppfyller dessa krav (se avsnitt 12.2.1).

Enligt de s.k. Parisprinciperna som tidigare berdrts ska nationella
institutioner med uppgift att bevaka fragor om ménskliga rittigheter ges
ett sa brett mandat som mdjligt och mandatet ska vara reglerat i grundlag
eller annan forfattning (se avsnitt 12.2.1).

Skiilen for regeringens forslag

Mandatet for den nya myndigheten

Regeringens utgangspunkt vid utformningen av bestimmelser om den
nya ombudsmannens uppgifter dr att mandatet for den nya myndigheten
bdr vara sé brett som mojligt och i huvudsak vara reglerat i lag. Detta ar i
linje med vad som framgér av EG-direktiven och de s.k. Parisprinciperna
om mandatet for ombudsmannaliknande institutioner. Redan i dag har
vissa ombudsmin, t.ex. DO, ett langtgdende uppdrag som &r reglerat i
lag. Ombudsmannens insatser bor darfor inte inskrdnkas till endast
tillsynsarbete. Detta dr ockséd motiverat med beaktande av att det for de
flesta diskrimineringsgrunderna inte finns ndgon annan myndighet som
uttryckligen har till uppgift att framja lika rattigheter och mojligheter.

Som framgér av avsnitt 12.2.2 avser regeringen att i en
riktlinjeproposition presentera grundldggande och tydliga principer for
tillsyn. Syftet &r bl.a. att tillsyn, som innebar myndighetsutdvning, ska
avgransas fran myndigheters informations- och radgivningsuppgifter. De
av ombudsmannens uppgifter som dr av frimjande karaktir kan inte
resultera 1 beslut om atgdrder och skulle dédrmed skilja sig fran
tillsynsuppgiften.

Regeringen anser att det bor skapas en tydligare skillnad mellan
granskande och frimjande verksamheter. Denna atskillnad &r viktig for
att garantera réttsdkerheten for dem som tillsynen riktas mot. Enligt
regeringens mening handlar det ytterst om hur den nya myndigheten bor
organiseras for att skapa en tydligare skillnad mellan den granskande och
fraimjande verksamheten. Detta bor 1dmpligen ndrmare 6vervagas av den
organisationskommitté som regeringen avser att tillsitta.

Verka for att diskriminering inte forekommer pd nagra omrdden av
samhdllslivet, m.m.

Den nya ombudsmannen bor — utéver det som foljer av tillsynen Gver
den nya lagens diskrimineringsforbud — ha till uppgift att verka for att
diskriminering som har samband med kon, kdnsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell ldggning eller &lder O6ver huvud taget inte
forekommer pad nagra omrdden av sambhillslivet. Ombudsmannens
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verksamhet bor saledes inte bara gilla de omrdden som omfattas av
diskrimineringslagen utan &ven situationer och omrdden som inte
omfattas av lagen. Detta &r i linje med de uppgifter som i dag éligger
DO, HO och HomO. Inom verksamhetsomradet faller t. ex.
foreningslivet eller om det finns en diskriminerande policy hos ett
foretag.

Med stéd av bestimmelserna bér ombudsmannen, som fallet ar for
ombudsménnen i dag, dels agera pa ett individuellt plan genom att ge
rad, stod och upplysningar till dem som utsatts for diskriminering, dels
agera pa ett mer generellt plan genom att ta initiativ till olika former av
atgdrder mot diskriminering, sdsom Overldggningar och andra kontakter
med myndigheter, foretag, enskilda och organisationer samt genom
utbildning, information och liknande. Overliggningar av hir angivet slag
bygger pé frivillighet till skillnad fran den skyldighet att komma till
overldggningar som foreslds vitessanktioneras for dem som omfattas av
lagens forbud mot diskriminering och repressalier eller av
bestimmelserna om aktiva atgdrder eller skyldigheten att utreda och
vidta atgdrder mot trakasserier (se avsnitt 12.2.2).

Verka for lika réttigheter och mdjligheter oavsett diskrimineringsgrund

Ombudsmannen bor ocksa i Ovrigt verka for lika réttigheter och
mdjligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder eller
alder.

Ombudsmannen bdr bidra till att skapa ett samhélle dir méanniskors
ménskliga réttigheter och individens mojligheter inte begrénsas eller
hindras pa grund av deras kon, etniska tillhorighet, funktionshinder,
sexuella laggning m.m. I och med avvecklingen av Integrationsverket bor
den nya myndigheten fa en viktigare roll for att folja utvecklingen av
diskriminering, rasism, framlingsfientlighet och andra former av
intolerans inom olika samhéllsomraden. Myndigheten bor vidare fungera
som en padrivande kraft och en kunskapsbas for andras arbete med dessa
fragor. I detta ligger att ombudsmannen bor agera for att initiera och
medverka till kunskapsoverforing och upplysning och att goda exempel
sprids. Det handlar ockséd om att synliggdra strukturer som kan vara ett
hinder for lika rdttigheter och mdjligheter. Den erfarenhet som
ombudsmannen far av arbetet med individuella fall bor utnyttjas i den
generellt inriktade verksamheten.

Diskrimineringskommittén har foreslagit att det i lagen om
ombudsmannen mot diskriminering sirskilt bor anges att ombudsmannen
ska verka for jamstilldhet mellan kvinnor och mén samt forebygga och
motverka rasism, frimlingsfientlighet och homofobi.

Att verka for lika rattigheter och mojligheter 4r att motverka intolerans
och vdrna demokratiska och humanistiska vérden. Det forefaller dérfor
naturligt att lata kommitténs forslag om att ombudsmannen ska
forebygga och motverka rasism, framlingsfientlighet och homofobi
omfattas av uppgiften att verka for lika rdttigheter och mojligheter
oavsett diskrimineringsgrund. Dessutom stimmer det béttre 6verens med
regeringens beddmning att ombudsmannen ska arbeta med alla former av
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intolerans som har kopplingar till de foreslagna
diskrimineringsgrunderna. Som flera remissinstanser péapekat &r det
viktigt att ombudsmannens mandat inte begrdnsas till vissa former av
intolerans. Av grundldggande betydelse i kampen mot olika former av
intolerans  dr det langsiktiga arbetet med kunskaps- och
medvetandehdjande insatser. En del av arbetet handlar om att fordndra
ménniskors  forestdllningar,  attityder ~och  beteenden. = Om
ombudsmannens uppdrag i denna del har beréringspunkter med Forum
for levande historias uppgifter ser regeringen inte det som en nackdel.
Tviartom bor det vara till fordel for arbetet att fler aktorer finns som kan
komplettera varandra. Pa sa sitt kan arbetet mot framlingsfientlighet,
homofobi och andra former av intolerans forstarkas.

Enligt  forordningen  (1991:1438) med  instruktion  for
Jamstalldhetsombudsmannen ar en av JAimO:s uppgifter att informera
allminheten och pad andra sitt medverka i strivandena att frimja
jamstélldhet i arbetslivet och pa andra omraden som avses i lagen om
forbud mot diskriminering. JamO ska ocksd genom radgivning och
information verka for jdmstdlldhet inom skolvdsendet, hdgskolan,
arbetsmarknadsutbildningen och andra utbildningsformer.
Diskrimineringskommittén har foreslagit att JdmO:s nuvarande uppgift
att verka for jamstdlldhet mellan kvinnor och mén bdr komma till uttryck
i lagen och skiljas ut frdn den nérliggande uppgiften att verka for lika
rattigheter och mojligheter oavsett kon. Liksom DO anser regeringen att
uppgiften att verka for jdmstélldhet mellan kvinnor och mén omfattas av
uppgiften att verka for lika réttigheter och mojligheter oavsett
diskrimineringsgrund. Beskrivningen ovan om vad som skulle kunna
ingd i uppgiften att verka for lika réttigheter och mojligheter oavsett
diskrimineringsgrund omfattar i hogsta grad det som, enligt regeringens
mening, bor gilla arbetet med att verka for jamstilldhet mellan kvinnor
och min. Det handlar bl.a. om att informera allménheten och pé andra
lampliga sétt medverka i stravandena att frimja jamstélldhet. Det handlar
ocksd om att synliggora strukturer som kan vara ett hinder for lika
rattigheter och mojligheter oavsett kon.

Den nya myndigheten bor dérfor inte i lagen ges ett explicit uppdrag
att verka for jaimstalldhet mellan kvinnor och mén. Det dr dock viktigt att
den nya sammanslagna myndigheten beaktar de speciella forutsittningar
som giller for de olika diskrimineringsgrunderna. Andra atgérder kan
exempelvis behdvas for att frimja jamstélldhet &n for att frimja lika
rattigheter och mojligheter oavsett etnisk tillhorighet. Det &dr ocksa viktigt
att uppmarksamma att diskriminering kan ta sig olika uttryck och kriava
olika atgirder beroende pa om det &r barn eller vuxna som drabbas.

Félja den internationella utvecklingen m.m.

Det ligger i sakens natur att en ombudsman for att kunna fullgéra sina
uppgifter maste folja den internationella utvecklingen och forskningen
inom verksamhetsomradet. Detta bor ocksa uttryckligen anges i lagen.
For att folja utvecklingen boér myndigheten ha en Overblick 6ver
kunskapsldge och forskning i Sverige och i andra lander samt aktivt delta
i savdl nationellt som internationellt samarbete. Kontakter med
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myndigheter och institutioner som har liknande uppgifter i andra ldnder
kan vara virdefulla i detta sammanhang. Myndigheten bor ocksa initiera
konferenser och méten och verka for 6msesidigt erfarenhetsutbyte mellan
forskare och brukare av forskning.

Som HO framfor ar det viktigt att ombudsmannainstitutionen i olika
sammanhang har mgjlighet att kommunicera med de internationella
konventionsorganen pa ett sjilvstindigt sdtt. En sddan mdjlighet kan
behova tydliggoras direkt i lagtexten. Aven om det ir regeringen som
foretrader riket finns det inget hinder for ombudsménnen att ta kontakt
med berdrda internationella organ eller att olika internationella organ tar
initiativ till att inhdmta ombudsménnens synpunkter i frdgor om
diskriminering. Av inriktningen att ombudsmannens mandat s& langt
mojligt bor framgéd av lag foljer att det av lagen om ombudsmannen
uttryckligen bor framgé att ombudsmannen kan kommunicera direkt med
for verksamheten berdrda internationella organisationer, t.ex. FN:s
kommittéer for Gvervakning av hur lander lever upp till sina forpliktelser
betraffande skyddet mot diskriminering.

Féresla regeringen dtgdrder

Det ligger ocksa i sakens natur att en ombudsman inom sitt
verksamhetsomrdde maste ha mgjlighet att kunna foresla regeringen
forfattningsidndringar och andra &tgdrder som kan motverka
diskriminering. Detta bor, vilket det redan gor i dag fér DO och HO,
uttryckligen anges i lagen. For HomO finns bestdimmelsen i instruktionen
och for JamO finns ingen sadan bestimmelse alls.

Ta initiativ till andra limpliga dtgdrder

Den nya ombudsmannen bor dven kunna ta initiativ till andra lampliga
atgarder mot diskriminering. For att arbetet ska bli framgangsrikt maste
nya arbetsformer och metoder provas. Vidare bor arbetet ske offensivt
och utétriktat. I uppgiften ligger det sjdlvklara att myndigheten som det
uttrycks i direktivet mot etnisk diskriminering (direktiv 2000/43/EG) och
likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, &ndrat genom direktiv
2002/73/EG) ska kunna offentliggéra oberoende rapporter om och lamna
rekommendationer i1 frdgor som rOr diskriminering. Direktivens
fullstédndiga beteckningar finns angivna i avsnitt 4.3.

Opinionsbildning

Diskrimineringskommittén  har  foreslagit att den nuvarande
forfattningsreglerade uppgiften for DO, HO och HomO att bilda opinion
bor anges i den nya lagen.

For DO ér fridgan om opinionsbildning lagreglerad. Enligt 3 § andra
stycket lagen (1999:131) om Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
ska DO genom opinionsbildning, information och pé annat liknande sétt
ta initiativ till dtgérder mot diskriminering. For HO och HomO é&r fragan
om opinionsbildning reglerad i forordning. For JamO &r frdgan om
opinionsbildning inte uttryckligen reglerad.
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Det dr oklart om vad som avses med ombudsménnens arbete med att
bilda opinion. Diskrimineringskommittén har, utan négon sérskild
motivering, foreslagit att ombudsmannen inom sitt verksamhetsomrade
ska genom opinionsbildning, utbildning, information och pé andra sétt ta
initiativ  till  atgdrder. Lagen om Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering innehaller inte nagon definition av begreppet
opinionsbildning. I forarbetena till bestimmelsen anges att DO genom
manga olika medel pa det generella planet kan fa en bred kontaktyta i
samhdllet. Opinionsbildning och informationsverksamhet &r i det
sammanhanget naturliga inslag. Dit hor t.ex. att delta i utbildning,
konferenser, moten och i massmediasammanhang. Oppenhet frin
ombudsmannens sida i forhéllande till massmedia, folkrorelser,
foreningslivet och utbildningsvasendets organ bor enligt forarbetena vara
en av hornstenarna i verksamheten (se prop. 1985/86:98 s. 70).

Regeringen anser att nu ndmnda uppgifter redan omfattas av den nya
myndighetens uppgift att informera, utbilda, dverldgga och ha kontakter
med myndigheter, foretag, enskilda och organisationer samt att ta
initiativ till andra lampliga atgdrder. Uttrycket att “’bilda opinion” har
alltsd 1 detta sammanhang ingen sjdlvstindig betydelse. Den nya
myndigheten bor darfor inte ges ett explicit “opinionsbildande” uppdrag.

Det &ar dock viktigt att understryka inte minst i ljuset av de s.k.
Parisprinciperna  om ombudsménnens stillning som oberoende
myndighet att detta inte innebér en inskrinkning av de uppgifter som i
dag aligger ombudsminnen. Den nya ombudsmannen bor, pad samma sitt
som i dag, kunna uttrycka sin uppfattning offentligt, informera, sprida
kunskap och ta initiativ till andra 1dmpliga atgérder.

12.3 En sammanslagen ndmnd

Regeringens forslag: Jamstélldhetsndmnden och Nadmnden mot
diskriminering avvecklas och en ny ndmnd — Nimnden mot
diskriminering — bildas. Ndmnden ska prova é&renden om
vitesforeldgganden och overklagandedrenden pd samma sitt som de
nuvarande ndmnderna. Diremot ska ndmnden inte aldggas ndgon
radgivande  verksamhet 1  forhallande till den nya
ombudsmannamyndigheten eller ha i uttryckligt uppdrag att foresla
regeringen forfattningsandringar eller andra atgérder.

Diskrimineringskommitténs  forslag:  Overensstimmer  med
regeringens.

Remissinstanserna: Ett fital remissinstanser har haft synpunkter pa
forslaget. Tjénstemdnnens Centralorganisation anser att
Jamstélldhetsndimnden bor vara kvar. Jdmstdlldhetsombudsmannen
(JdmO) anser att nimnderna mot diskriminering bor avskaffas. JAmO
anser att den nya ombudsmannamyndigheten sjilv bor utfirda
vitesforeldggande och jamfor tillsynen Over bestimmelserna om de
aktiva dtgérderna i nuvarande jamstidlldhetslag med Arbetsmiljoverkets
tillsyn enligt arbetsmiljdlagen. Ndmnden mot diskriminering och
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Jamstdlldhetsndmnden anser att den nya ndmnden bor vara helt
frikopplad fran ombudsmannamyndigheten.

Skilen for regeringens forslag: Jamstélldhetsndmnden har till uppgift
att prova vissa fragor om vitesforeliggande enligt jimstélldhetslagen
(1991:433) och overklaganden av Jamstdlldhetsombudsmannens beslut
om vitesforeldggande enligt samma lag. Namnden mot diskriminering
har till uppgift att prova vissa fragor om vitesforeldggande enligt lagen
(1999:130) om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pa grund etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning och dverklaganden av
Ombudsmannens mot etnisk diskriminering (DO) beslut om
vitesforeldggande enligt samma lag. Ndmnden har &ven i uppgift att
prova  Handikappombudsmannens och  Ombudsmannens  mot
diskriminering pa grund av sexuell ldggning (HomO) beslut om
vitesforeldgganden enligt lagen (1999:132) om forbud mot
diskriminering pd grund av funktionshinder och lagen (1999:133) om
forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell ldggning.
Némnden ska vidare ge DO radd i principiellt viktiga fragor om
tillimpningen av lagen (1999:131) om Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering och foreslda regeringen de forfattningséndringar eller
andra atgédrder som dr dgnade att motverka etnisk diskriminering.

Det antal drenden som handlagts av Jamstélldhetsndimnden och
Némnden mot diskriminering dr hdgst begrinsat.

Den ringa arbetsbordan reser frigan om det &r rimligt att alls behalla
nimnderna. Redan Jamstéilldhetsutredningen resonerade i sddana termer
ndr Jamstélldhetsndmndens existens sattes i fraga i betdnkandet Tio ar
med jadmstilldhetslagen — utvirdering och forslag (SOU 1990:41).
Svérigheterna att finna en annan ldmplig myndighet som kunde anfortros
uppgiften att meddela vitesforeldgganden ledde dock till att utredningen
ansag att nimnden borde bibehallas (bet. s. 331).

Diskrimineringskommittén anser att den verksamhet som ndmnderna
bedriver inte bor avskaffas. Som skél for detta anger kommittén bl.a.
foljande. Till att borja med maste de arbetsuppgifter som i dag avilar
nimnderna utforas av ndgon. Det géller framfor allt hanteringen av
vitesdrenden. Ingen annan instans &r i praktiken tinkbar. Mojligheten att
lagga uppgiften pad domstol provades redan vid tillkomsten av den &ldre
jamstilldhetslagen. Bland annat Arbetsdomstolen vinde sig d4 mot en
sddan ordning och anség att uppgifter av den arten dr frimmande for en
domstol och oldmpliga att handldggas i en formlig réttegdng (jfr prop.
1978/79:175 s. 35). Att den nya ombudsmannamyndigheten sjélv ska
utfirda vitesforeldggande dr, enligt kommittén, inte heller lampligt.
Ombudsmannen ska regelméssigt upptridda som part i vitesdrenden och
kan ddrmed inte ocksa vara beslutsfattande myndighet.

Jamstdlldhetsombudsmannen anser att nimnderna mot diskriminering
bor avskaffas och att den nya ombudsmannamyndigheten sjélv ska kunna
utfarda vitesforeldggande mot den arbetsgivare och utbildningsanordnare
som inte foljer lagens bestimmelser om aktiva atgérder.

Det finns visserligen redan i dag mojlighet for ombudsméinnen att
sjdlva utfarda vissa vitesforeligganden (se avsnitt 12.2.2). I den
utredning om aktiva dtgérder som regeringen anser behdvs kommer dock
ett flertal fragor behdva ses Gver som kan ha biring pd ndmndernas
verksambhet. Det géller framfor allt fragor om eventuella fordndringar av
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sanktionssystemet, vem som bdr utdva tillsyn &ver efterlevnaden av
bestimmelserna om aktiva atgirder och arbetstagarorganisationernas
mojlighet att gora framstéllning om vitesforeldggande. Regeringen anser
dérfor att nimndernas verksamhet inte bor avskaffas.

I stillet bedomer regeringen att det i likhet med vad kommittén
foreslagit ar lampligt att de bada verksamheterna slds samman. Det &r i
princip samma skdl som talar for en  sammanslagen
ombudsmannamyndighet som talar fér en sammanslagen nimnd. En
gemensam beslutsinstans skulle bl.a. underlétta for den som ska vinda
sig till nimnden och underldtta en enhetlig tillimpning av lagstiftningen.
Némnden bor prova édrenden om  vitesforeldigganden och
overklagandedrenden pa samma sitt som de nuvarande ndmnderna.
Forutom drenden om aktiva dtgérder betrdffande diskrimineringsgrunden
kon och etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning bor
nimnden dven prova 4drenden om  vitesforeliggande inom
utbildningsomrédet. Som fOreslds 1 avsnitt 12.2.2 far den nya
ombudsmannen dessutom utokade mojligheter att vitesforeligga
arbetsgivare, niaringsidkare m.fl. som inte fullgor sina skyldigheter enligt
lagen. Ombudsmannens beslut om vite bor for samtliga aktuella omraden
och diskrimineringsgrunder kunna overklagas till nimnden.

Reglerna for handliggningen av &drenden 1 Némnden mot
diskriminering bor ha samma innebord som enligt de nuvarande lagarna.
Inneborden av reglerna redovisas i forfattningskommentaren (avsnitt
19.1).

I likhet med Nédmnden mot diskriminering och Jamstdlldhetsnimnden
anser dven regeringen att den nya ndmnden bor vara helt frikopplad fran
ombudsmannamyndigheten. Det dr darfor inte 1dmpligt att ndmnden ger
rdd till ombudsmannen som ju i allmédnhet dr den som for talan i
ndmnden. Fran ombudsmannahdll har ocksa kritik riktats mot den
nuvarande regleringen pa den punkten. Det dr inte heller motiverat att
ndmnden ska ha ett sdrskilt uppdrag att foresld regeringen
forfattningséndringar eller andra atgérder. Inget bor i och for sig hindra
ndmnden att framfora sina synpunkter om den sé 6nskar, men det bor inte
vara en uttrycklig uppgift fér ndimnden.

Fragor om Namndens sammansittning m.m. bor behandlas av den
organisationskommitté som regeringen avser att tillsatta.
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13 Ersittning och ogiltighet

13.1 Ersittning vid diskriminering

13.1.1  En ny pifoljd behovs

Regeringens bedomning: Det behdvs en ny pafoljd vid
overtradelser av den nya diskrimineringslagen —
diskrimineringserséttning. Paf6ljden bor bade utgdra ersdttning for
den krinkning som Overtrddelsen innebar och avskricka fran
diskriminering.

Diskrimineringskommitténs forslag: Kommittén har utgatt fran att
pafoljden vid diskriminering enligt den nya lagen alltjaimt ska vara
skadesténd.

Forslaget i departementspromemorian Skadestindsfragor vid
krinkning (Ds 2007:10): Overensstimmer i huvudsak med regeringens
beddmning. Enligt promemorians forslag ska diskrimineringserséttning
utgd for den kridnkning som Overtrddelsen av diskrimineringslagen
innebér. Harutdver foreslas att syftet att motverka sddan diskriminering
som har skett sirskilt ska beaktas ndr diskrimineringsersittningen
bestidms och att detta ska betonas i lagtexten.

Remissinstanserna: Flera remissinstanser har tillstyrkt eller inte haft
nagot att erinra mot forslaget i departementspromemorian att infora
diskrimineringsersittning som pafoljd vid diskriminering. Bland dessa
finns Svea hovritt, Aklagarmyndigheten, Rikspolisstyrelsen, Brottsoffer-
myndigheten, Barnombudsmannen och Sveriges Advokatsamfund.
Forslaget i promemorian om att den preventiva funktionen ska framga
direkt i lagtexten tillstyrks av Arbetsdomstolen, Jimstdilldhetsombuds-
mannen, Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, Ombudsmannen mot
diskriminering pa grund av sexuell ldggning (Hom(O) samt
Handikappombudsmannen. Dessa remissinstanser avstyrker dock den
foreslagna  dndringen av  pafoljd  fran  skadestand  till
diskrimineringserséttning. Arbetsgivarverket, Sveriges Kommuner och
Landsting,  Landsorganisationen i  Sverige, Tjdnstemdnnens
centralorganisation och Sveriges Akademikers Centralorganisation
avstyrker promemorians forslag i sin helhet.

Bakgrund

EG-rdtten

Enligt artikel 8d i likabehandlingsdirektivet (direktiv 76/207/EEG, éndrat
genom direktiv 2002/73/EG), artikel 15 i direktivet mot etnisk
diskriminering (direktiv 2000/43/EG), artikel 17 i arbetslivsdirektivet
(direktiv 2000/78/EG), och artikel 14 i direktivet om varor och tjénster
(direktiv 2004/113/EG) ska medlemsstaterna, om skadestand viljs som
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pafoljd for brott mot de nationella bestimmelser som genomfor
direktiven, se till att skadestindet ar effektivt, avskridckande och
proportionerligt. Direktivens fullstdndiga beteckning redovisas i avsnitt
4.3.

EG-domstolen har i praxis slagit fast att om en medlemsstat valjer att
ingripa mot Overtrddelser av forbudet mot diskriminering genom en
sanktion i form av skadestind, ska detta vara dgnat att sikerstdlla ett
faktiskt och effektivt domstolsskydd, ha en reell avskrickande verkan
och under alla omsténdigheter std i rimlig proportion till skadan (se t.ex.
mal C-180/95 Drachmpaechl mot Urania Immobilienservice OHG, REG
1997 1-02195).

Ideellt och ekonomiskt skadestand

Inom skadestandsrétten skiljer man mellan ideell och ekonomisk skada.
Ideell skada utgdrs av skador av icke-ckonomisk natur. En form av ideell
skada &r krinkning av en persons integritet. Det kan vara friga om
verbala och fysiska handlingar med krénkande innebdrd som medfor
psykiskt lidande, obehag m.m. och som paverkar en ménniskas livsféring
negativt. Ersdttningen kompenserar hir inte nagon faktisk ekonomisk
forlust utan fungerar framst som ett sétt att f4 uppréttelse, men dven som
en hjélp att kunna inrétta sitt liv efter en traumatisk héndelse. Inom
arbetsratten kallas erséttning for ideell skada for allmént skadestand. Med
ekonomisk skada menas ekonomiska forluster som uppkommer for den
skadelidande. Ekonomiskt skadestind utgdér erséttning for den
ckonomiska forlust som uppkommit, t.ex. erséttning fér utebliven 16n
eller andra formaner eller for faktiska utlagg.

Skadestand med anledning av krinkning enligt skadestdindslagen

Skadestandslagen (1972:207) tillimpas om det inte finns sédrskilda
bestimmelser eller avtal som reglerar ansvaret for skada i en viss
situation. For att skadestdnd ska utga enligt skadestandslagen krévs att
skadan orsakats av uppsét eller oaktsamhet.

Enligt 2 kap. 3 § skadestandslagen ska den som allvarligt krénker
nagon annan genom brott som innefattar ett angrepp mot dennes person,
frihet, frid eller &ra ersitta den skada som krinkningen innebér.
Skadestaind med anledning av krinkning bestims enligt 5 kap. 6 §
skadestandslagen enligt vad som ar skéligt med hansyn till handlingens
art och varaktighet. Det ska sérskilt beaktas om handlingen haft
fornedrande eller skdndliga inslag, varit dgnad att framkalla allvarlig
rddsla for liv eller hélsa, riktat sig mot ndgon med sérskilda svérigheter
att vérja sin personliga integritet, inneburit missbruk av ett beroende-
eller fortroendeforhéllande eller wvarit &dgnad att vidcka allmén
uppmairksamhet.

Skadestand for krdnkning enligt diskrimineringslagstifiningen

Enligt jamstélldhetslagen (1991:433) och 1999 ars diskrimineringslagar
ska en arbetsgivare som brutit mot négot av diskrimineringsforbuden
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betala skadestdnd till den diskriminerade for den krinkning som
diskrimineringen inneburit. Sddan krinkningsersittning ska ocksé betalas
om arbetsgivaren bryter mot forbudet mot repressalier eller om
arbetsgivaren inte fullgdr sin skyldighet att utreda och vidta atgérder mot
trakasserier.

En skyldighet att betala skadestdnd vid diskriminering géller ocksa
enligt lagen (2003:307) om forbud mot diskriminering vid arbets-
marknadspolitisk verksambhet, start eller bedrivande av niringsverk-
samhet, yrkesutovning, medlemskap m.m. i organisationer, yrkesméassigt
tillhandahallande av varor, tjanster och bostider, socialtjanst, social-
forsdkring, arbetsloshetsforsakring, studiestdd samt hdlso- och sjukvérd
liksom annan medicinsk verksamhet. P4 alla dessa omradden medfor
diskriminering skadestdndsansvar, omfattande ocksé principalansvar, for
den krinkning som diskrimineringen innebér. Liknande regler géller
enligt lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan.

Aven lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan
krankande behandling av barn och elever foreskriver en skyldighet att
betala skadestdnd for krdnkning. Skadestdndsskyldigheten giller vid
overtriadelser av lagen, savil vid overtrdadelser av diskriminerings- eller
repressalieforbuden som vid annan krénkande behandling. Skadestand
for kriankning i andra fall &n vid diskriminering eller repressalier utgar
dock inte om krankningen ar ringa.

Férarbetsuttalanden om skadestind vid diskriminering

I forarbetena till den é&ldre jamstilldhetslagen fran 1979 uttalades att
utgangspunkten nér det géller storleken pd allmént (ideellt) skadestand
skulle vara den skadestdndspraxis som forekommer i féreningsrétts- och
anstillningsskyddsmal. 1 propositionen Andringar i jimstdilldhetslagen
m.m. (prop. 1999/2000:143) framholls emellertid att utvecklingen i
Sverige och internationellt mot en 6kad medvetenhet om likabehandling
som en mansklig réttighet kan pékalla att ett annorlunda synsétt anldggs.
Det péatalades att EG-domstolen i flera mél forklarat att principen om
likabehandling och avskaffande av konsdiskriminering ingér i de grund-
laggande ménskliga réttigheter som utgor en del av EG-rittens allmédnna
principer. Overtridelser av diskrimineringslagstiftningen ska dérfor,
enligt vad som uttalades i propositionen, ses som en allvarlig krankning.
Regeringen gjorde hirefter bedomningen att detta i réattstillimpningen
borde leda till hogre skadestandsnivaer i diskrimineringsmal dn vad som
ar vanligt i andra arbetsréttsliga tvister (a. prop. s. 58).

Ovanstaende synsitt, att 6vertradelser av diskrimineringslagstiftningen
ska ses som en allvarlig kriankning vilket i réttstillimpningen borde leda
till hogre skadestandsnivaer i diskrimineringsmal 4n vad som dr vanligt i
andra arbetsrittsliga tvister, har framhallits dven i forarbetena till lagen
om likabehandling av studenter i hdgskolan (prop. 2001/02:27 s. 71 f).
Detsamma anfordes i forarbetena till lagen om forbud mot
diskriminering, varvid ocksa noterades att skadestdndsnivaerna vid
Overtradelse av lagen (1982:80) om anstéllningsskydd ligger vasentligt
hogre 4n i mal om skadestdnd pd grund av brott (prop. 2002/03:65
s.159 1).
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Ocksé forarbetsuttalanden till lagen om férbud mot diskriminering och
annan krankande behandling av barn och elever ger vid handen att
overtradelser av diskrimineringslagstiftningen ska ses som en allvarlig
krénkning; nagot som dr av betydelse vid berdkningen av skadestandet
(prop. 2005/06:38 s. 114).

Krdnkningsersdttningens storlek i praxis

Hogsta domstolen (HD) har i ett par fall fran senare ar tagit stéllning till
fragor om ideellt skadestaind pa grund av diskriminering. Det
uppmairksammade fallet NJA 2006 s. 170 géllde en kvinna som jamte sin
flickvén av en restaurangégare uppmanats att sluta pussas och kramas
samt dérefter avvisats fran restaurangen. HD fann att hon diskriminerats
pa grund av sin homosexuella ldggning och utdomde 15 000 kronor i
skadestand 1 stéllet for yrkade 120 000 kronor. HD framholl att
skadestand for diskriminering enligt vad som uttalats i forarbetena
visserligen forutsatts ligga pa hogre nivd &n vad som giller enligt
skadestandslagen; diskrimineringslagen omfattade dock vitt skilda
situationer och erséttningen kunde vara hogst varierande beroende pa
krankningens art och omfattning samt andra omstindigheter i det
enskilda fallet. I det aktuella fallet fick krdnkningen enligt HD utan tvivel
anses som allvarlig, men utan sérskilt lagstdd borde ersittningen inte
fjarmas alltfor mycket frén erséittningsnivderna enligt skadestandslagen i
jamforbara fall. HD ndmnde som en jamforelse att krankningserséttning
vid mordforsdk enligt praxis normalt 1&g pa nivan 100 000 kronor och
vid valdtakt 75 000 kronor.

I ett annat avgérande av HD har sdkande som pé grund av otilldten
sarbehandling av etniska skél inte antagits till juristutbildning tilldomts
75 000 kronor i skadestdnd vardera. HD anslét sig till hovritten i fraga
om skadesténdets storlek utan att ndrmare diskutera fragan (NJA 2006
s. 683).

Vidare forekommer en rad andra domar av allmén domstol bade fore
och efter 2006 &rs HD-dom om diskriminering pé restaurang. Som
exempel kan ndmnas att en tingsratt fore HD:s avgdrande i ett fall domt
ut 5 000 kr och i ett annat 1 000 kr (till fem olika mélsdgande) for etnisk
diskriminering, ocksa detta pa en restaurang, medan efter HD-domen
detta motiverat skadestaind om 15 000 kr i tva fall och 40 000 kr i ett
annat fall. Efter HD-domen har 20 000 kr utdomts av en tingsritt till en
person som pa grund av homosexualitet vigrats att kopa en hund. I ett
fall dir en man med rullator nekats entré pa restaurang har 15 000 kr
utdomts, ocksd av en tingsritt, i oktober 2006.

Arbetsdomstolen (AD) har for Ionediskriminering  enligt
jamstélldhetslagen domt ut allmént skadestdnd bl.a. med 40 000 kronor
(AD 1995 nr 158) och 20 000 kronor (AD 1996 nr 79). En gravid kvinna
som forbigatts vid anstillning har, med hénvisning till
likabehandlingsdirektivet, tilldomts allmént skadestind med 50 000
kronor (AD 2002 nr 45). En arbetsgivare som inte uppfyllt sina
skyldigheter enligt jamstilldhetslagen att utreda pastddda sexuella
trakasserier och vidta atgérder i anledning av detta alades att utge 80 000
kronor i allméint skadestand (AD 2002 nr 102). En kvinna som végrats
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anstillning med motiveringen att hon inte uppfyllde foretagets krav pa
viss kroppsliangd fick 40 000 kronor i allmint skadestind; indirekt
konsdiskriminering ansags ha forekommit (AD 2005 nr 87).

For andra typer av diskriminering alades en arbetsgivare, som avbrutit
rekryteringen av en arbetssokande pa grund av ett krav att denne skulle
tala tydlig svenska, att utge allméint skadestdnd med 40 000 kronor pa
grund av etnisk diskriminering (AD 2002 nr 128). En diabetiker som
vigrats anstillning ansags diskriminerad pa grund av funktionshinder
och tilldémdes 30 000 kronor i allmént skadestdnd (AD 2003 nr 47). En
arbetstagare med multipel skleros som avskedats sedan arbetsgivaren fatt
reda pad diagnosen ansdgs diskriminerad pa samma grund och fick
100 000 kronor i allmént skadestand (AD 2005 nr 32).

Skiilen for regeringens bedomning

Det ska kosta att diskriminera

Diskriminering gér pé tvirs mot ett demokratiskt samhilles grundprincip
om alla minniskors lika virde och allas ritt att bli behandlade som
individer pa lika villkor. For att ge diskrimineringsforbuden pa alla
samhéllsomraden ett verksamt genomslag fordras att det finns effektiva
sanktioner mot diskriminering. Vid 6vervdgandena kring hur paféljderna
vid diskriminering boér utformas i den nya diskrimineringslagen méste
dessa aspekter sdrskilt beaktas. Principen om likabehandling och
avskaffande av diskriminering ingér i de grundliggande ménskliga
rittigheter som var och en ska tillforsikras. Overtridelser av
diskrimineringslagstiftningen bor dérfor ses som en allvarlig krankning.
Nér diskriminering forekommit, ska pafoljden vara kénnbar for den
skyldige. Regeringen anser att den nya diskrimineringslagen bor skapa
forutsédttningar  for kraftfulla och avskrickande pafoljder vid
diskriminering. Valet av pafoljd bor ske med utgangspunkt i detta
stillningstagande.

I nuvarande diskrimineringslagar har skadestand valts som pafoljd vid
overtriadelser av lagstiftningen. Skadestdndet har hir en dubbel funktion;
det ska dels ge kompensation at den som drabbas, dels avhalla fran
overtradelser. Genom denna preventiva funktion fyller skadestand vid
diskriminering delvis andra dndamal &n vanligt skadestand. Vid
skadestand med anledning av brott uppfylls den preventiva funktionen
dven av de pafoljder som foranleds av brottet i fraga, t.ex. fangelse eller
boter for den skyldige. I de flesta fall av dvertrddelser av den svenska
diskrimineringslagstiftningen &r skadestandet dédremot den enda
preventiva sanktion som forekommer vid dessa krankningar.

Pafoljden vid dvertrddelser av den nya diskrimineringslagen bor, jamte
ogiltighet och jdmkning, alltjimt vara ekonomisk ersattning. Regeringen
anser att det dr av stor vikt att den pafoljd som viljs tydligt markerar att
en dubbel funktion ska uppratthallas, dvs. att pafoljden utdver att ersitta
den krinkning som Overtrddelsen innebédr ocksd ska avskridcka fran
diskriminering. Juridiska fakultetsndmnden vid Uppsala universitet har
ifragasatt varfor prevention pa just detta omrade ska tillerkdnnas sadan
”overtygandekraft”. Regeringen anser emellertid att det finns goda skél
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att ha tilltro till effekterna av hoga ersittningsnivéer. Diskriminering i
niringsverksamhet kan ha sin grund i rent foretagsekonomiska over-
vaganden dir den verksamhetsansvarige anser sig ha nagot att vinna pa
att diskriminera en viss grupp. Ett exempel pa detta kan vara ett foretag
som inte anstéller en homosexuell man, eftersom man tror sig veta att
foretagets kunder har en férdomsfull instillning till homosexuella. Aven
i fall nér diskrimineringen kan ha exempelvis rent rasistiska fortecken
bor en tillrackligt hog kostnad forenad med diskrimineringen kunna leda
till att ett sadant forhallningssitt motverkas. I andra fall, nér
diskrimineringen inte utgér ett medvetet stdllningstagande, hade den
kanske kunnat undvikas om det i ett tidigare skede hade avsatts resurser i
verksamheten for ett forebyggande arbete mot diskriminering.
Gemensamt for samtliga dessa situationer &r att det finns anledning att
tro att diskriminering kan undvikas om kostnaden for diskriminering
anses tillrackligt avskrackande.

Kopplingar till skadestandslagen bér undvikas

Som framgar av redogorelsen av réttspraxis ovan har Hogsta domstolen i
ett avgorande rorande diskriminering pd en restaurang gjort vissa
jamforelser med de erséttningsnivaer som tillimpas vid erséttning for
krinkning genom brott enligt allmin skadestandsritt. Domstolen har
dérefter stannat vid att krankningserséttningen i diskrimineringsmaélet ska
bestdimmas till 15 000 kronor (se NJA 2006 s. 170). Regeringen anser att
saddana kopplingar till den allménna skadestdndsratten ar mindre lampliga
eftersom krankningserséttning vid diskriminering fyller delvis andra
andamal @n skadestdand vid brott. For att tydliggdra att pafoljden vid
overtradelser av den nya diskrimineringslagen ocksa ska avskriacka fran
diskriminering bor, som foreslagits i departementspromemorian, en ny
form av pafoljd inforas i lagen. Denna péfoljd bor bendmnas
diskrimineringserséttning. Diskrimineringsersittningen ska bade utgora
ersittning for den krinkning som Gvertrddelsen innebdr och avskricka
frén diskriminering.

Bdittre forutsdttningar for hogre ersdttningsnivder

Syftet med en ny péfoljd i den nya diskrimineringslagen é&r att
domstolarna fortsittningsvis inte ska gora direkta jamforelser med de
ersittningsnivaer som tillimpas i méal om kriankningserséttning enligt
skadestandslagen. Diskrimineringen kan ddrmed beddmas for sig, med
beaktande av allvaret i denna form av krénkning och vikten av att
avskrdcka frén diskriminering (se nirmare nedan om principerna for
bestimmandet av storleken pa diskrimineringserséttningen). Det kan pa
goda grunder antas att pafoljden vid diskriminering i ménga fall kommer
att skdrpas 1 och med att diskrimineringsersittning infors i stillet for
ideellt skadestand. Som en f6ljd av hogre erséttningsnivaer i domstol kan
ocksé erséttningsnivderna vid forlikningar komma att hojas.

Négra remissinstanser, daribland Justitiekanslern, ar tveksamma till
om ersittningen vid diskriminering kan anses vara for lag i jamforelse
med t.ex. ersdttning for krinkning vid brott. Regeringens utgangspunkt ar
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emellertid att diskrimineringsersittningen generellt bor ligga pé betydligt
hogre niva 4n de nivder som tillimpas for krankningserséttning i
brottmal. I detta sammanhang bor péd nytt understrykas att
diskrimineringsersittning ocksa ska tillgodose en preventiv funktion. I
brottméal déms en gérningsman till exempelvis ett fangelsestraff, som i
forsta hand ska tillgodose den preventiva funktionen av brottspaféljden.
Vid sidan om detta kan brottsoffret ocksa fa erséttning for krdnkning.
Vid diskriminering enligt den civilrittsliga diskrimineringslagstiftningen
utdoms dock inga andra paféljder vid sidan om erséttningen, varfor
denna normalt sett maste bestimmas till ett hdgre belopp for att den
preventiva effekten ska sdkerstdllas. Den hogre nivan pa
diskrimineringsersittning kan ocksd motiveras av  att en
diskrimineringstalan i de flesta fall riktar sig mot en juridisk person med
betydligt storre ekonomiska resurser d4n en enskild gérningsman i ett
brottméal, och som dirmed har en annan instillning till vilka kostnader
som &r avskrackande.

Majoriteten av remissinstanserna har varit positivt instéllda till en
skérpning av sanktionerna vid overtradelser av
diskrimineringslagstiftningen, men &ven bland dessa finns kritik mot
inforandet av begreppet diskrimineringserséttning. Arbetsdomstolen,
Jamstdlldhetsombudsmannen, Ombudsmannen mot diskriminering pd
grund av sexuell ldggning (HomO), Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering och Handikappombudsmannen anser samtliga att det bor
vara tillrdckligt att inféra en betoning av den preventiva effekten i
lagtexten for att kunna uppna skédrpta sanktioner. Regeringen vill dock
framhalla att i det ovan berorda avgorandet frdn Hogsta domstolen (NJA
2006 s. 170) uttalade domstolen att ersittning for krdnkning i det fallet,
dvs. vid diskriminering, inte utan sérskilt lagstod bor fjarmas alltfor
mycket fran de erséttningsnivaer som géller nédr skadestind doms ut
enligt skadestandslagen i jamforbara fall. Mot den bakgrunden anser
regeringen att det finns en pataglig risk for att domstolarna, om paféljden
vid diskriminering alltjimt skulle bendmnas skadestand, skulle anse att
det saknas foOrutsittningar att doma ut en s& hog ersdttning vid
diskriminering som krévs for att uppna det preventiva syftet. Regeringen
anser att om diskrimineringserséttning infors som ny péafoljd vid
diskriminering bor den risken vara undanrdjd.

Diskrimineringsersdttning och allmdnt skadestind

Ett antal remissinstanser har avstyrkt forslaget att infora
diskrimineringsersittning som pafoljd vid diskriminering i arbetslivet.
De argument som forts fram mot en ny pafoljd pa detta omrade ar bl.a.
att det redan finns en fast rittspraxis avseende allmént skadestand samt
att det kommer att innebéra svarigheter i den praktiska réttstillimpningen
att infora en ny ersittningsform. Regeringens skdl for inforandet av
diskrimineringserséttning som ny pafoljd har redovisats i det foregéende.
Enligt regeringens mening ligger det ett véirde i att Overtrddelser av
diskrimineringslagen sanktioneras med samma form av erséttning oavsett
vilket samhéllsomrdde det rér sig om. N&agon sérreglering for
diskriminering inom arbetslivet, pad sd sdtt att krinkning ersdtts med
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allmént skadestdnd, bor dérfor inte inforas. Landsorganisationen i
Sverige och Tjdnstemdnnens Centralorganisation har i sina remissvar
pekat pé att inférandet av en begreppsmissigt ny ersittningsform kan
medfora svérigheter i den praktiska réttstillimpningen 1 mal dar
ersittning ska utgd pd grund av savdl Overtrddelse av
diskrimineringslagstiftningen som av  arbetsrittslig lagstiftning.
Regeringen kan for sin del inte se att en ny ordning kommer att innebéra
problem i1 detta avseende. De olika erséttningsformerna
diskrimineringserséttning och skadestdnd kan utdomas parallellt d& de i
praktiken kommer att utgd pd olika grunder. Skulle en domstol
exempelvis finna att en uppségning bade varit diskriminerande och skett
utan att formforeskrifterna i lagen (1982:80) om anstdllningsskydd
iakttagits ska dels diskrimineringsersittning utgd med anledning av
uppsdgningen, dels allmént skadestand utgd pa grund av formfelet.

13.1.2 Diskrimineringsersiittning och ersittning for forlust

Regeringens forslag: 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 lagen ska betala diskrimineringserséttning
for den krinkning som O&vertrddelsen innebédr. Nir ersdttningen
bestidms ska sérskilt syftet att motverka sddana 6vertrddelser av lagen
beaktas. Ersdttningen ska betalas till den som krinkts av
overtradelsen.

En arbetsgivare som bryter mot forbudet mot diskriminering eller
repressalier ska ocksd betala ersdttning for den forlust som
uppkommer. Detta géller dock inte forlust som uppkommer vid
beslut som ror anstillning eller befordran.

Om det finns sirskilda skél kan ersittningen sittas ned helt eller
delvis.

Regeringens bedémning: Den begrinsning av
ersattningsskyldigheten for ekonomisk skada som foljer av
bestimmelserna i 38 och 39 §§ lagen (1982:80) om
anstdllningsskydd bor inte finnas med 1 den nya
diskrimineringslagen.

Diskrimineringskommitténs forslag: Kommittén har utgatt fran att
paféljden vid diskriminering enligt den nya lagen alltjaimt ska vara
skadestand. Kommittén har med denna utgangspunkt foreslagit att den
som bryter mot forbuden mot diskriminering eller repressalier eller
underlater att fullgora sin skyldighet att utreda och vidta atgédrder mot
trakasserier, i samtliga fall ska betala savil ideellt (allméint) som
ekonomiskt skadestdnd. Kommittén har inte i slutbetéinkandet foreslagit
att hinvisningen till den sk. takregeln i 38 § andra stycket andra
meningen lagen (1982:80) om anstéllningsskydd
(anstillningsskyddslagen) ska tas bort. Ett sddant forslag har dock
lamnats 1 kommitténs delbetinkande Ett wutvidgat skydd mot
konsdiskriminering (SOU 2004:55). Kommittén har inte foreslagit att
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hanvisningen till 39 § anstéllningsskyddslagen endast ska avse forsta
stycket forsta meningen i denna paragraf.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser som yttrat sig om
Diskrimineringskommitténs forslag om skadestand som pafoljd vid
diskriminering har gjort det utifran forhallandena inom arbetslivet och da
sarskilt om forslaget att arbetssokande m.fl. ska kunna f& ekonomiskt
skadestand. Flertalet remissinstanser avstyrker eller dr tveksamma till det
forslaget, déribland Arbetsdomstolen, Férsvarsmakten, Arbetsgivar-
verket, Svenskt Niringsliv, Landsorganisationen i Sverige (LO),
Tjinstemdnnens  Centralorganisation och  Sveriges Akademikers
Centralorganisation (SACO). Déaremot dr bl.a. Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering (DO), Ombudsmannen mot diskriminering pd
grund av sexuell ldggning (HomQO) och Jdmstdilldhetsombudsmannen
(JdmO) positiva till eller har ingen invéindning mot forslaget om ekono-
miskt skadestind till arbetssokande. Ldararnas Riksférbund har vad géller
forslaget om ekonomiskt skadestdnd utanfor arbetslivet ansett att fragan
ar otillfredsstillande utredd. Ocksa Juridiska fakultetsnimnden vid
Stockholms universitet anser att forslaget i denna del varken é&r
underbyggt eller tillrickligt analyserat. I frdgan om jamkning av
skadestand anser bl.a. Svenskt Ndringsliv att det bor finnas stora
mdjligheter till jimkning, varfor foreningen motsiétter sig forslaget att
jamkningsmojligheten begrénsas.

Ett fatal remissinstanser har yttrat sig sdrskilt over forslaget att ta bort
hianvisningen till den sk. takregeln i lagen om anstillningsskydd,
déribland DO, HomO och JamO som samtliga tillstyrker forslaget. Nagra
remissinstanser, t.ex. LO, SACO och Ldrarnas Riksférbund, avstyrker
emellertid forslaget, bl.a. med motiveringen att brott mot diskrimine-
ringslagstiftningen och brott mot annan arbetsrittslig lagstiftning ska
behandlas lika.

Bakgrund

EG-rdtten

EG-domstolen har, som ndrmare redogjorts for i féregdende avsnitt, i
praxis slagit fast att om en medlemsstat véljer att ingripa mot
overtriadelser av forbudet mot diskriminering genom en sanktion i form
av skadestand, ska detta vara &gnat att sdkerstilla ett faktiskt och
effektivt domstolsskydd, ha en reell avskrackande verkan och under alla
omsténdigheter std i rimlig proportion till skadan. Nationell lagstiftning
som innebdr att skadestandet &r begrénsat till ett rent symboliskt belopp
eller i forvdg begrénsat till ett visst maximibelopp uppfyller, enligt
EG-domstolens praxis i mal om konsdiskriminering, inte kravet péd att
skadestandet ska vara effektivt, avskrickande och proportionerligt (se
mal 14/83 Von Colson och Kamann mot Land Nordrhein-Westfalen,
REG 1984 1-01891, mal C-271/91 Marshall mot Southampton and
South-West Hampshire Area Health Authority, REG 1993 1-04367, samt
mal C-180/95 Drachmpaehl mot Urania Immobilienservice OHG, REG
1997 1-02195). Principen att skadestandet inte far begrdnsas av en i
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forvdg faststilld Ovre gréns har numera ocksd inforts i
likabehandlingsdirektivet (artikel 6).

De arbetsrittsliga diskrimineringslagarna

Den som bryter mot bestimmelserna i jamstélldhetslagen (1991:433)
eller 1999 ars lagar kan bli skyldig att betala siavil allmint (ideellt)
skadestand som ekonomiskt skadestdnd. Bestimmelserna om skadestand
finns 1 25, 27, 27 a och 28 §§ jamstélldhetslagen, 16-20 §§ lagen
(1999:130) om atgéarder mot diskriminering i arbetslivet pd grund av
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, 12—-16 §§ lagen
(1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pad grund av
funktionshinder respektive 11-15 §§ lagen (1999:133) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning.

Allmént skadestdnd kan bli aktuellt i alla de situationer som omfattas
av de arbetsrittsliga diskrimineringslagarnas forbudsbestimmelser. En
arbetsgivare kan ocksd bli skyldig att betala allmidnt skadestind om
arbetsgivaren inte fullgor sin skyldighet att utreda och vidta atgérder mot
trakasserier eller sexuella trakasserier.

En arbetsgivare kan déremot endast i vissa fall bli skyldig att betala
ekonomiskt skadestdnd, ndmligen om arbetsgivaren bryter mot
diskrimineringsférbuden i fraga om utbildning eller yrkesvigledning,
16ne- eller andra anstdllningsvillkor, arbetsledning, uppsdgning,
avskedande, permittering eller andra ingripande é&tgérder mot en
arbetstagare. Arbetsgivaren kan ocksa bli skyldig att betala ekonomiskt
skadestdnd om arbetsgivaren bryter mot forbuden mot repressalier. Av
denna upprikning foljer att ekonomiskt skadestind inte kan komma i
frédga om arbetsgivaren bryter mot diskrimineringsférbuden i fraga om
beslut i en anstédllningsfraga, uttagning till anstdllningsintervju eller
annan atgird under anstéllningsforfarandet, beslut om befordran eller
uttagning till utbildning for befordran eller i frdga om yrkespraktik.
Skyldighet att betala ekonomiskt skadestand finns heller inte om arbets-
givaren brister 1 sin skyldighet ndr det géller stéd- och
anpassningsatgirder eller om arbetsgivaren inte fullgor sin skyldighet att
utreda och vidta dtgérder mot trakasserier och sexuella trakasserier.

Om det ir skiligt, kan skadestandet — savil allmént skadestdnd som
ekonomiskt skadestand — sittas ned eller helt falla bort.

Sdrskilt om tak for ekonomiskt skadestand

I 53 § jamstilldhetslagen samt i 40, 28 respektive 27 § 1999 ars
diskrimineringslagar anges att om nagon for talan med anledning av
uppsagning eller avskedande ska bestimmelserna om skadestand i 38 §
andra stycket andra meningen och 39 § lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd (anstillningsskyddslagen) tillimpas. Denna hénvisning
till anstillningsskyddslagen innebédr att den lagens regler om s.k.
normerat skadestdnd blir tillimpliga dven 1 tvister enligt
jamstélldhetslagen och 1999 érs lagar som géller en uppsdgning eller ett
avskedande. Enligt 38 § andra stycket andra meningen
anstéllningsskyddslagen far ersdttningen for ekonomisk skada som avser
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tid efter anstdllningens upphorande bestimmas till hogst det belopp som
anges 1 39 § samma lag, den s.k. takregeln. Bestimmelsen i 39 § innebér
en begriansning av det ekonomiska skadestandet; det far bestimmas till
hogst ett visst antal (mellan sex och 32) manadsloner som i sin tur
faststills utifran anstédllningens ldngd, ett s.k. normerat skadestand.

Kommissionens motiverade yttrande samt formella underrdttelser
angdende den s.k. takregeln

Kommissionen har i juli 2007 riktat ett s.k. motiverat yttrande mot
Sverige angéende felaktigt genomforande av radets direktiv 2000/43/EG
om genomforandet av principen om likabehandling av personer oavsett
deras ras eller etniska ursprung (direktivet mot etnisk diskriminering).
Den rittsliga grunden for yttrandet dar artikel 226 i1 Fordraget om
upprittande av Europeiska gemenskapen, enligt vilken kommissionen
om den anser att en medlemsstat har underlétit att uppfylla en skyldighet
enligt fordraget ska avge ett motiverat yttrande i drendet efter att ha gett
den berdrda staten tillfélle att inkomma med synpunkter. Om den berdrda
staten inte rdttar sig efter yttrandet inom den tid som angetts av
kommissionen fr kommissionen fora drendet vidare till EG-domstolen.

Av det motiverade yttrandet framgér bla. foljande. Artikel 15 i
direktivet krdver att de sanktioner medlemsstaten véljer ar effektiva,
proportionerliga och avskrickande. Artikeln maste tolkas mot bakgrund
av EG-domstolens ovan ndmnda domar i Marshall II-malet (mal C-
271/91) och Drachmpaechl-malet (mal C-180/95). I 40 § lagen om
atgdrder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning hénvisas till bl.a. 39 § lagen om
anstéllningsskydd. I sistndmnda bestimmelse anges maximibelopp for
skadestdind som kan utbetalas vid diskriminering i samband med
uppsdgning. Kommissionen drar slutsatsen att Sverige, genom att
foreskriva maximibelopp for skadestind som kan utbetalas vid
diskriminerande  uppsédgning, inte har  foreskrivit  effektiva,
proportionerliga och avskrickande sanktioner i enlighet med EG-
domstolens praxis och darfor inte har inforlivat artikel 15 i direktivet pa
ett korrekt sétt.

Kommissionen har i mars 2007 &ven riktat tvd s.k. formella
underrittelser — den atgird som vidtas innan ett motiverat yttrande avges
— till Sverige angdende felaktigt genomforande av direktiv 2000/78/EG
om inrdttande av en allmidn ram for likabehandling i arbetslivet
(arbetslivsdirektivet) respektive direktiv 2002/73/EG om é&ndring av
direktiv 76/207/EEG om genomfoérandet av principen om likabehandling
av kvinnor och mén i frdga om tillgéng till anstéllning, yrkesutbildning
och  befordran samt arbetsvillkor (likabehandlingsdirektivet).
Kommissionen har i bada fallen ansett att Sverige inte har genomfort
direktiven pa ett korrekt sédtt med anledning av den hénvisning som gors i
de svenska diskrimineringslagarna till 38-39 §§ anstéllningsskyddslagen,
vilken enligt kommissionen innebér ett maximibelopp for skadestdnd
som kan utbetalas vid diskriminering.
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Lagen om likabehandling av studenter i hogskolan

Den som bryter mot bestimmelserna i lagen (2001:1286) om
likabehandling av studenter i hogskolan kan bli skyldig att betala ideellt
skadestand. Nagon skyldighet att betala ekonomiskt skadestdnd finns
ddaremot inte enligt lagen. Enligt skadestandsbestimmelserna i 13 § ska
staten, en kommun eller ett landsting som &r huvudman for en hogskola
och en enskild utbildningsanordnare som har tillstdnd att utfarda examina
enligt lagen (1993:792) om tillstdnd att utfirda vissa examina betala
skadestand for den kridnkning som en student eller en s6kande har blivit
utsatt for genom att hogskolan har brutit mot forbuden mot
diskriminering,  forbudet mot  diskriminering 1 frdga om
anpassningsatgérder, forbudet mot repressalier eller skyldigheten att
utreda och vidta &tgirder mot trakasserier. Om det ar skiligt, kan
skadestandet sittas ned eller helt falla bort.

Lagen om forbud mot diskriminering

Den som bryter mot bestimmelserna i lagen (2003:307) om forbud mot
diskriminering kan bli skyldig att betala ideellt skadestiand. Négon
skyldighet att betala ekonomiskt skadestdnd finns déremot inte enligt
lagen. Enligt skadestandsbestimmelserna i 16-18 §§ ska den som bryter
mot lagens diskrimineringsforbud eller mot forbudet mot repressalier
betala ideellt skadestand till den som diskriminerats eller utsatts for
repressalier for den krankning som diskrimineringen eller repressalierna
innebédr. Om en arbetstagare diskriminerar ndgon eller utsétter ndgon for
repressalier ska skadestdndet betalas av den som har arbetstagaren i sin
tjanst. Om det &r skéligt, kan skadestdndet sittas ned eller helt falla bort.

Lagen om forbud mot diskriminering och annan krinkande behandling
av barn och elever

Den som bryter mot bestimmelserna i lagen (2006:67) om férbud mot
diskriminering och annan krénkande behandling av barn och elever kan
bli skyldig att betala savél ideellt (allmint) som ekonomiskt skadestand. I
forarbetena till lagen konstaterades att 6vrig diskrimineringslagstiftning
foreskriver skadestand bara vid kridnkning. Regeringen ansidg dock att
den foreslagna lagen borde ha en vidare riackvidd &n ovrig
diskrimineringslagstiftning. Det framholls att “’skolmobbning”, férutom
kréankningar, kan resultera i forstérda kldder och annan egendom. Nér det
géller mobbning och den typen av krinkande behandling kan foljden bli
inte bara krdnkningar utan dven person- och sakskador liksom rena
formdgenhetsskador, dvs. ekonomisk forlust utan samband med fysisk
skada, varfor det bor finnas mojlighet till skadestand for alla typer av
skada i dessa sammanhang (jfr prop. 2005/06:38 s. 111).

Enligt skadestandsbestimmelserna i 15 § géller att om huvudmannen
for verksamheten, rektorn eller ndgon med motsvarande ledningsfunktion
eller annan personal har asidosatt sina skyldigheter i friga om aktiva
atgirder (likabehandlingsplan och skyldighet att forebygga och forhindra
trakasserier och annan kréinkande behandling), skyldigheten att utreda
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och vidta atgérder mot trakasserier och annan krinkande behandling,
forbuden mot diskriminering, férbudet mot annan krinkande behandling
eller forbudet mot repressalier, s& ska huvudmannen dels betala
skadestand till barnet eller eleven for krinkning, dels ersétta annan skada
som har orsakats av &sidoséttandet. Skadestand for krinkning som avser
andra fall &n diskriminering eller repressalier ska inte utgd om
krénkningen dr ringa.

Om det finns sérskilda skél, kan skadestandet for krinkning séttas ned
eller helt falla bort. Det ekonomiska skadestindet kan déremot inte
jamkas. Vid lagens tillkomst var forslaget till jaimkningsbestimmelse
annorlunda utformad. Enligt forslaget i regeringens lagrddsremiss skulle
jamkning av krénkningsskadestdndet kunna ske om det var “’skéligt”,
dvs. samma lokution som anvéinds i Ovriga diskrimineringslagar.
Lagrddet anméarkte dock att det kunde ifragasittas om inte
forutséttningen att det ska vara “’skiligt” gav alltfor stora mdjligheter att
sitta ned en krdnkningsersittning eller 1dta den helt falla bort. Enligt
Lagradet var det lampligare att knyta an till Skolansvarsutredningens
lagforslag (SOU 2004:50) och krédva att det ska finnas sérskilda skél”.
Regeringen foljde Lagradets forslag och ersatte skéligt med sdrskilda
skal (jfr prop. 2005/06:38 s. 114 och 206 f.).

Skilen for regeringens forslag

Diskrimineringsersdttning

Som nirmare redogjorts for i foregdende avsnitt anser regeringen att
ersittning for ideell skada i den nya diskrimineringslagen ska utgoras av
diskrimineringserséttning. Diskrimineringskommittén har foreslagit att
skyldigheten att ersitta ideell skada bor gélla den som bryter mot
forbuden mot diskriminering eller repressalier eller som underléter att
utreda och vidta atgdrder mot trakasserier. Ingen remissinstans har invént
mot omfattningen som sddan nir det géiller ersittning for ideell skada.
Regeringen anser att skyldigheten att betala diskrimineringserséttning
enligt den nya diskrimineringslagen bor gélla i motsvarande mén.
Diskrimineringsersittningen kan systematiskt beskrivas som en pafoljd
dér erséttningen ska avse den krankning som 6vertradelsen innebdr. Att
pafoéljden dven har en preventiv funktion bor framga av lagen pa sa sétt
att det dir anges att syftet att motverka saddana overtradelser sérskilt ska
beaktas nér ersdttningen bestims. Av lagen bor vidare framga att
ersittningen ska betalas till den som krénkts av lagovertradelsen.

Hur diskrimineringsersdttningen bor bestimmas

Utgéangspunkten vid berdkningen av diskrimineringserséttningen bor vara
allvaret i den Overtriddelse av lagens bestimmelser om diskriminerings-
eller repressalieforbud, utredningsskyldighet m.m. som skett. Flera
omstindigheter 4r av betydelse vid den bedomningen. Overtridelsens art
och omfattning bor beaktas, vari bdde den drabbades intresse av att
reglerna uppritthalls och den personliga upplevelsen av krinkning som
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overtridelsen innebdr bor vigas in. Aven avsikten hos den som
diskriminerat bor kunna beaktas. Typiskt sett bor det betraktas som
forsvarande om det har funnits en vilja att krdnka nidgon pa grund av
tillhorigheten till de skyddade grupperna. Overtriidelsen bér vidare vara
allvarligare ndr ett asidosdttande av lagen far mer ingripande
konsekvenser, t.ex. om den som diskriminerats darigenom forlorar ett
arbete eller en bostad eller mgjlighet till utbildning. Ju allvarligare
overtradelse, desto hogre bor diskrimineringserséttningen vara. Ytterst
maste sammanvégningen av de olika faktorerna gdras med héansyn till
omsténdigheterna i det enskilda fallet.

Vid bedomningen av hur stor diskrimineringserséttningen ska vara bor
vidare det allménna intresset av att diskriminering inte forekommer i
samhéllet sdrskilt beaktas. Diskrimineringsersittningen ska effektivt
motverka overtrddelser av lagen. Omstidndigheter som hir kan ha
betydelse ér t.ex. omsdttningen i en niringsverksamhet i vilken ndgon har
diskriminerats. En verksamhet med hog omsédttning torde i normalfallet
krdva ett hogre ersattningsbelopp for att den avskriackande effekten ska
uppnds. En annan faktor som kan inverka &r i vilken mén tidigare
overtradelser av  diskrimineringslagstiftningen = forekommit i
verksamheten.

I varje enskilt fall ska alltsd diskrimineringserséttningen bestimmas sa
att den utgdr en rimlig kompensation till den drabbade — utifran allvaret i
den Overtrddelse av lagstiftningen som han eller hon utsatts for — och
dessutom bidrar till att pd ett effektivt sitt motverka forekomsten av
diskriminering i samhéllet.

Allmdnt om ersdttning for forlust

Utover diskrimineringserséttning bor den som brutit mot lagen i vissa fall
ocksa bli skyldig att ersitta den forlust som uppkommit pad grund av
lagovertradelsen. Det ror sig sdledes om ersittning for ekonomisk skada,
tex. for forlust i form av mistad 16n och andra forméner. Denna
ersittning bor motsvara saddant ekonomiskt skadestaind som regleras i
nuvarande diskrimineringslagstiftning. For att tydliggora att pafoljden
innebédr en skyldighet att betala ersdttning och for att f4 en enhetlig
terminologi bor pafdljden bendmnas ersdttning for forlust. Av
redogodrelsen nedan framgér i vilka situationer en skyldighet att ersitta
forlust bor forekomma.

Anstdllning och befordran

Diskrimineringskommittén har foreslagit att arbetsgivares skyldighet att
ersitta ekonomisk skada ska gélla i samtliga situationer som omfattas av
den nya lagen. Forslaget innebér bl.a. att den som blivit diskriminerad
under ett anstéllningsforfarande eller vid beslut om befordran ska kunna
fa sddan erséttning for ekonomisk skada, ndgot som i dag inte &r mojligt
enligt vare sig jamstédlldhetslagen eller 1999 ars diskrimineringslagar.
Flertalet av de remissinstanser som yttrat sig i denna fraga avstyrker eller
ar tveksamma till att forslaget genomfors, diribland Arbetsdomstolen,
Forsvarsmakten, Arbetsgivarverket, Svenskt Ndringsliv,
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Landsorganisationen i Sverige, Tjdnstemdnnens Centralorganisation och
Sveriges Akademikers Centralorganisation. 1 ménga av svaren fran dessa
remissinstanser anges de skél som i tidigare lagstiftningssammanhang
framforts mot ekonomiskt skadestind till arbetssokande. Dessa skél &r
sammanfattningsvis att det inte finns nagon principiell rétt till en viss
anstallning eller till de formaner som foljer av anstéllningen och darmed
ingen ratt till ekonomisk gottgérelse for att ha forbigétts vid ett
anstdllnings- eller befordransbeslut. Det har ocksa ansetts svart att med
rimlig precision uppskatta storleken av den framtida skada den
arbetssokande kan komma att lida redan av det skal att det saknas
overenskommelse om vilken 16n den forbigangne skulle ha fatt om han
eller hon blivit anstélld.

Regeringen anser att dessa principiella och praktiska skél alltjimt ar
starka. Harutover finns det ytterligare omsténdigheter som bidrar till
svérigheterna med att infora en rétt till erséttning for ekonomisk skada
ocksd i anstdllnings- och befordransfallen. T.ex. synes i kommitténs
resonemang utgangspunkten for berdkningen av ersittningen vara den
ménadslon som den arbetssokande eller den som inte blivit befordrad
gatt miste om. Regeringen anser att en arbetsgivare rimligen bor ha
nagon mojlighet att forutse vilka erséttningsbelopp som kan bli aktuella.
Det &r dérfor svart att tinka sig en modell som kommittén foreslagit utan
nagon form av begriansning eller normering av de belopp som kan
komma i frdga. Att begrénsa erséttningen i dessa situationer, men inte i
andra fall av diskriminering (se nirmare nedan om att kopplingen till den
sk.  takregeln i lagen [1982:80] om  anstdllningsskydd
[anstdllningsskyddslagen] bor tas bort i den nya diskrimineringslagen) ar
emellertid inte en ldmplig ordning. En annan aspekt som bor beaktas &r
om arbetsgivarens erséttningsansvar ska gilla samtliga sdkande till en
anstéllning, eller bara den eller de som haft bittre meriter &n den som fatt
anstédllningen for det fall att flera valts bort pa diskriminerande grund.
Samma resonemang gor sig géllande ndr flera personer funnits
tillgédngliga for befordran. Det dr inte svart att forestilla sig de
tillampningsproblem som kan uppstda for domstolarna i1 sédana
situationer. Det kan ocksd befaras att kommitténs forslag, om det
genomfors, ger falska forespeglingar om vad man kan f& for ersittning
om man lidit skada vid diskriminering. Detta skulle vara en olycklig
utveckling, inte minst for den enskilde och hans eller hennes motpart,
men ocksad problematisk for de domstolar som har att ta hand om de
ersittningsansprak som fors fram.

Sammantaget anser regeringen att saval principiella som praktiska skél
talar emot en ratt till ersdttning for ekonomisk skada for den som
diskriminerats vid anstéllning eller befordran. I detta sammanhang bor
ockséd ndmnas regeringens Overgripande ambition att stimulera foretag
till 6kad rekrytering. Det &r angeldget att undvika lagregler som utsétter
t.ex. smaforetagare for svaroverskadlig risk varje géng de anstiller
nagon. Med hédnsyn till dessa omsténdigheter anser regeringen att det i
den nya diskrimineringslagen inte bor inforas en rétt till erséttning for
ekonomisk skada i anstdllnings- och befordransfallen, inbegripet beslut
om utbildning till befordran.
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Utrednings- och dtgdrdsskyldighet mot trakasserier

Diskrimineringskommittén har vidare foreslagit att arbetsgivaren ska
vara skyldig att ersitta ekonomisk skada om arbetsgivaren inte fullgor
sin skyldighet att utreda och vidta atgérder mot trakasserier. Detta &r
ocksd nédgot nytt i forhdllande till vad som i dag giller enligt
jamstilldhetslagen och 1999 éars lagar. Frigan om erséttning for
ekonomisk skada vid brott mot utrednings- och atgdrdsskyldigheten
diskuterades i forarbetena till de lagarna (se t.ex. prop. 1997/98:55
s. 120 f). Regeringen uttalade dar att det dr den trakasserande handlingen
som &r den direkta orsaken till den ekonomiska forlust som den som
trakasserats kan raka ut for, t.ex. pa grund av sjukskrivning eller i form
av vardkostnader. Arbetsgivarens underlatenhet att utreda saken och att
vidta ldmpliga &tgirder kan dock, som regeringen anforde i
propositionen, forvirra situationen och indirekt vara orsaken till den
ekonomiska forlusten. Huruvida den ekonomiska skadan uteblivit om
arbetsgivaren hade agerat dr dock enligt propositionen oftast mycket
osdkert. Regeringen stannade dérfor for att erséttning for ekonomisk
skada inte skulle utgd. Aven i detta lagstiftningsirende anser regeringen
att arbetsgivaren inte bor kunna bli skyldig att ersdtta ekonomisk skada
vid underlatenhet att utreda och vidta atgérder mot trakasserier. Nagon
sddan  bestimmelse bor darfor inte inféras 1 den nya
diskrimineringslagen.

Diskriminering m.m. av arbetstagare i ovrigt

Arbetstagare bor i andra situationer dn de som redogjorts for ovan kunna
fa erséttning for ekonomisk skada om arbetsgivaren bryter mot férbuden
mot diskriminering eller repressalier. Omfattningen av denna mdjlighet
till ersdttning bor vara densamma som i nuvarande jamstélldhetslagen
och 1999 ars lagar. Som ndrmare behandlats i avsnitt 8.1.2 foreslér
regeringen att regleringen om stdd- och anpassningsétgérder i 1999 ars
lag, inklusive de dndringar som trddde i kraft hosten 2006, infors i den
nya diskrimineringslagen. Regeringen anser att arbetsgivarens
ersittningsansvar i dessa fall bor motsvara nuvarande reglering. En
arbetsgivare bor darfor i frdga om stdod- och anpassningsatgirder vara
skyldig att betala diskrimineringsersittning, men inte bli skyldig att
ersitta forslut.

Sammanfattningsvis anser regeringen séledes att en arbetsgivare bor
kunna bli skyldig att ersétta ekonomisk skada, dvs. ersétta forlust, om en
arbetstagare diskriminerats i utbildning, vid yrkesvégledning, genom
lone- eller andra anstillningsvillkor, vid arbetsledning eller genom
uppsigning, avskedande, permittering eller andra ingripande atgarder.
Arbetsgivaren bor ocksa kunna bli skyldig att ersétta ekonomisk skada
om arbetsgivaren bryter mot forbudet mot repressalier.

Ersdttning for forlust vid diskriminering inom 6vriga samhdllsomrdden

Diskrimineri