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Propositionens huvudsakliga innehall

Propositionen innehaller forslag till en ny lag om atgarder mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet. Den nya lagens tillampningsomrade omfattar
bade direkt och indirekt diskriminering och foreslas gélla oberoende av
diskriminerande avsikt hos en arbetsgivare. Forutom ett bestaende an-
stallningsforhallande omfattar den foreslagna lagen hela rekryteringsforfa-
randet, vilket innebar att en arbetsstkande kan géra lagen gallande aven
om ett anstéllningsbeslut inte har fattats.

| den féreslagna lagen alaggs arbetsgivare en utrednings- och atgards-
skyldighet vid pastdenden om etniska trakasserier mellan arbetstagare.
Lagen omfattar aven ett férbud mot repressalier till foljd av en anmalan
om etnisk diskriminering. Den huvudsakliga sanktionen mot Overtradelse
av lagens forbud foreslas aven fortsattningsvis vara skacdestand.

Den foreslagna lagen innehaller vidare en skyldighet for arbetsgivare att
vidta aktiva atgarder for att framja etnisk mangfald i arbetslivet. Skyldig-
heten omfattar arbetsférhallanden och rekrytering. Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering foreslas kunna gora en framstéllan till Namnden
mot diskriminering med begdran om att en arbetsgivare skall férelaggas
vid vite att vidta aktiva atgarder.

Tillsynen av lagens efterlevnad foreslas ligga pa Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering och Namnden mot diskriminering. Tillsynen utfor-
mas enligt forslaget med jamstélldhetslagen (1991:443) som forebild.

Betraffande de processuella bestammelserna foreslas ingen andring.

Lagen foreslas trada i kraft den 1 januari 1999.
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Prop. 1997/98:177
1 Forslag till riksdagsbeslut

Regeringen foreslar att riksdagen antar regeringens forslag till
1. lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet,
2. lag om andring i lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister,
3. lag om andring i sekretesslagen (1980:100).
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2 L agtext

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

2.1 Forslag till lag om atgarder mot etnisk diskriminering
| arbetslivet

Harigenom foreskrivs foljande.

Lagens andamal

1 § Denna lag har till &ndamal att i fraga om arbete, anstallningsvillkor
och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmajligheter i arbetet framja lika
rattigheter och mojligheter oavsett etnisk tillhorighetnisk mangfald i
arbetslive}.

Samverkan

2 8§ Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att framja etnisk
mangfald i arbetslivet. De skall sarskilt motverka alla former av etnisk
diskriminering.

Definitioner

3 8 Med etnisk tillhérighet avses i denna lag att nagon tillhér en grupp av
personer som har samma ras, hudfarg, nationellt eller etniskt ursprung
eller trosbekannelse.

Med etniska trakasserier avses i denna lag upptradande i arbetslivet som
kranker en arbetstagares integritet och som har samband med arbetstaga-
rens etniska tillhérighet.

Aktiva atgarder

Malinriktat arbete

4 8 Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malin-
riktat arbete for att aktivt framja etnisk mangfald i arbetslivet.

Narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter enligt forsta styck-
etfinnsi 5-7 §8.

Arbetsforhallanden

5 8§ Arbetsgivaren skall genomféra sadana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i ovrigt kan kravas for att
arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare oberoende av
etnisk tillhorighet. 4



6 8§ Arbetsgivaren skall vidta atgarder for att forebygga och forhindraRatip. 1997/98:177
nagon arbetstagare utsatts for etniska trakasserier eller for repressalier pa
grund av en anméalan om etnisk diskriminering.

Rekrytering

7 8 Arbetsgivaren skall verka for att personer med olika etnisk tillhorighet
ges mdjlighet att sbka lediga anstallningar.

Forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet
Direkt diskriminering

8 8 En arbetsgivare far inte missgynna en arbetsstkande eller en arbetsta-
gare genom att behandla honom eller henne mindre formanligt an arbets-
givaren behandlar eller skulle ha behandlat personer med annan etnisk
tillhorighet i en likartad situation, om inte arbetsgivaren visar att missgyn-
nandet saknar samband med etnisk tillhorighet.

Forbudet géller inte om behandlingen &r berattigad av hansyn till ett sa-
dant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen &ar viktigare &n
intresset av att forhindra etnisk diskriminering i arbetslivet.

Indirekt diskriminering

9 8§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetsstkande eller arbetstagare
genom att tillampa en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar perso-
ner med en viss etnisk tillhorighet. Detta galler savida inte syftet med be-
stammelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras av sakliga skal
och atgarden ar lamplig och nodvandig for att syftet skall uppnas.

Nar forbuden galler

10 §Forbuden mot etnisk diskriminering i 8 och 9 8§ galler nar arbetsgi-
varen

1. beslutar i en anstallningsfraga, tar ut en arbetssdkande till anstall-
ningsintervju eller vidtar annan atgéard under anstallningsforfarandet,

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

3. tillampar 16ne- eller andra anstéliningsvillkor,

4. leder och fordelar arbetet eller

5. sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgéard
mot en arbetstagare.

Uppgift om meriter

11 8En arbetsstkande som inte har anstallts eller en arbetstagare som inte
har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran har ratt att pa



begéran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning, Frep. 1997/98:177
keserfarenhet och andra meriter den har som fick arbetet eller utbild-
ningsplatsen.

Forbud mot repressalier

12 8§ En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren har anmalt arbetsgivaren for etnisk diskrimine-
ring.

Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier

13 §8En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for etniska trakasserier av en annan arbetstagare skall utre-
da omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekomman-
de fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta

trakasserier.

Pafoljder
Ogiltighet

14 §Ett avtal &r ogiltigt i den utstrackning som det foreskriver eller med-
ger sadan etnisk diskriminering som ar férbjuden enligt denna lag.

15 8§Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestammelse i ett avtal
med arbetsgivaren pa nagot satt som ar férbjudet enligt denna lag, skall
bestdammelsen jAmkas eller forklaras ogiltig om arbetstagaren begar det.
Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att detta i dvrigt skall galla med oforandrat innehall, far avtalet
jAmkas aven i annat hanseende eller i sin helhet férklaras ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar forbjudet enligt den-
na lag genom att arbetsgivaren séager upp ett avtal eller vidtar ndgon annan
sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ogiltig om arbetstaga-
ren begar det.

Forsta och andra styckena galler inte nér 14 8 ar tillamplig.

Skadestand

16 8 Om en arbetssOkande eller en arbetstagare diskrimineras genom att
arbetsgivaren bryter mot forbuden i 8 eller 9 88 och 10 § punkterna 1 och
2, skall arbetsgivaren betala skadestand till den diskriminerade for den
krankning som diskrimineringen innebér.

17 80m en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter mot

forbuden i 8 eller 9 88 och 10 § punkterna 3-5, skall arbetsgivaren betala

skadestand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den

krankning som diskrimineringen innebar. 6
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18 8§ Om en arbetstagare utsétts for repressalier som avses i 12 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som upp-
kommer och for den krédnkning som repressalierna innebar.

19 8§ Om en arbetsgivare inte fullgoér sina skyldigheter enligt 13 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
underlatenheten innebar.

20 80m det ar skaligt kan skadestand enligt 16—19 88 sattas ned eller helt
falla bort.

Tillsyn

21 §For att se till att denna lag foljs skall det finnas en ombudsman mot
etnisk diskriminering och en ndmnd mot diskriminering.
Ombudsmannen och namnden utses av regeringen.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering

22 §Ombudsmannen mot etnisk diskriminering skall i forsta hand férso-
ka faarbetsgivare att frivilligt félja foreskrifterna i denna lag.

Ombudsmannen skall ocksa i 6vrigt medverka i stravandena att framja
etnisk mangfald i arbetslivet.

Namnden mot diskriminering

23 §Namnden mot diskriminering har till uppgift att besluta om vitesfore-
laggande enligt 26 8§ och préva 6verklaganden enligt 33 8.

Uppgiftsskyldighet

24 8En arbetsgivare &r skyldig att pa uppmaning av Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering lamna de uppgifter om foérhallandena i arbetsgiva-
rens verksamhet som kan vara av betydelse for ombudsmannens tillsyn
enligt 21 8. En arbetsgivare ar vidare skyldig att lamna uppgifter n&r om-
budsmannen bitrdder en begaran av en enskild arbetssokande eller ar-
betstagare enligt 11 8. Arbetsgivare far inte betungas onddigt genom upp-
giftsskyldigheten. Finns sarskilda skal ar arbetsgivaren inte skyldig att
lamna ut uppgifter.

Forelaggande av vite

25 § Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en uppmaning enligt 24 §, far
ombudsmannen vid vite férelagga arbetsgivaren att fullgéra sin skyldig-
het.



26 §8En arbetsgivare som inte foljer en foreskrift som anges i 57 8§, Rap. 1997/98:177
vid vite forelaggas att fullgora sina skyldigheter. Ett sadant férelaggande
meddelas av Namnden mot diskriminering pa framstallning av Ombuds-
mannen mot etnisk diskriminering.
Ombudsmannen skall i framstéallningen ange vilka atgarder som bor
alaggas arbetsgivaren, vilka skal som aberopas till stod for framstallning-
en och vilken utredning som har gjorts.

Handlaggningen

27 8Arbetsgivaren skall, vid pafoljd att arendet anda kan komma att av-
goras, forelaggas att inom en viss tid yttra sig dver ombudsmannens fram-
stallning enligt 26 § och lamna de uppgifter om forhallandena i sin verk-
samhet som namnden behdover for sin prévning.

28 §Namnden mot diskriminering skall se till att &rendena blir sa utredda
som deras beskaffenhet kraver.

Nar det behdvs skall namnden lata komplettera utredningen. Overflodig
utredning far avvisas.

Muntlig férhandling

29 § Arenden om vitesforelaggande enligt 26 § avgors efter muntlig for-
handling, utom nar namnden anser att nagon sadan férhandling inte be-
hovs.

30 8Till en férhandling enligt 29 § skall ombudsmannen och arbetsgiva-
ren kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens stall-
foretradare att installa sig personligen.

Om det behdvs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till for-
handlingen.

Arendenas avgorande

31 § Ett arende om vitesférelaggande enligt 26 § far avgoras, aven om
arbetsgivaren inte yttrar sig i arendet eller inte medverkar till utredningen
eller om arbetsgivaren uteblir fran en muntlig forhandling.

32 § Namnden mot diskriminering far vid avgorandet av ett arende om
vitesforelaggande enligt 26 § alagga arbetsgivaren att vidta andra atgarder
an sadana som ombudsmannen har begart, om dessa atgarder inte ar up-
penbart mera betungande for arbetsgivaren.

| beslutet skall ndmnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivarens
atgarder skall paborjas eller genomféras.

Namndens beslut skall vara skriftligt och delges arbetsgivaren.
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33 8§ Ombudsmannens beslut om vitesforelaggande enligt 25 § far 6ver-
klagas hos Namnden mot diskriminering.
| sddana 6verklagningséarenden tillampas 28-30 §8.

34 §Ett beslut enligt denna lag av Namnden mot diskriminering far inte
overklagas.

35 §Talan om utddmande av vite som har forelagts enligt denna lag fors
vid tingsratt av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering.

Rattegangen
Tillampliga regler

36 §Mal om tillampningen av 8-10 och 12-20 88§ skall handlaggas enligt
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

Darvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som arbetsgi-
vare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas i en tvist enligt 8—
10 och 12-20 §8.

Réatt att fora talan

37 81 en tvist enligt 36 § far Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
fora talan for en enskild arbetstagare eller arbetssokande, om den enskilde
gar med pa det och om ombudsmannen finner att en dom i tvisten ar bety-
delsefull for rattstillampningen eller det annars finns sarskilda skal for det.
Om ombudsmannen finner det lampligt far ombudsmannen i samma rat-
tegang aven fora annan talan som ombud for den enskilde.
Ombudsmannens beslut i fragor enligt férsta stycket far inte éygaskl
Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

38 §Nar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5 8§ lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, far om-
budsmannen fora talan bara om organisationen inte gor det.

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

39 §Talan om skadestand enligt 16 § med anledning av ett beslut om an-
stallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning far
inte provas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

40 §Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller avskedande
skall 34 § andra och tredje styckena, 35 8§ andra och tredje styckena, 37 §,



38 § andra stycket andra meningen, 39—42 88 samt 43 § forsta stiAckpt1997/98:177
andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstallningsskydd
tillampas.

41 81 fraga om nagon annan talan &n som avses i 40 § skall 64—-66 och 68
88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas med den
skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket forsta me-
ningen skall vara tva manader.

42 81 fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stéllning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning,
raknas tidsfristerna enligt 41 § fran den dag da anstallningsbeslutet vann
laga kratft.

43 §En talan som fors av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering be-

handlas som om talan hade forts av arbetstagaren eller den arbetssdkande
sjalv.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999, da lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering skall upphéra att galla.

10
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2.2 Forslag till lag om andring i lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister

Harigenom foreskrivs att 1 kap. 3 § lagen (1974:371) om rattegangen i

arbetstvistérskall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

1 kap.
3§

Tvist som skall handlaggas en- Tvist som skall handlaggas en-
ligt denna lag far i stallet genomligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande avavtal hanskjutas till avgérande av
skilieman. Detta géaller dock ej fall skiljeméan. Detta géaller dock ej fall
som avses i 31 § forsta eller tredjesom avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om med-stycket lagen (1976:580) om med-
bestdammande i arbetslivet. Ej hel-bestammande i arbetslivet. Ej hel-
ler far i tvist rorande féreningsratt ler far i tvist rorande féreningsratt
eller konsdiskriminering elleom eller konsdiskriminering eller en-
otillborlig sarbehandling av ar- ligt lagen (1998:000) om atgarder
betssbkande eller arbetstagaremot etnisk diskriminering i arbets-
enligt lagen (1994:134) mot etnisk livet goras gallande avtal, som fore
diskriminering goras gallande av- tvistens uppkomst traffats om att
tal, som fore tvistens uppkomsttvisten skall avgoras av skiljeméan
traffats om att tvisten skall avgorasutan férbehdll om ratt for parterna
av skilieman utan forbehall om ratt att klandra skiljedomen.
for parterna att klandra skiljedo-
men.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999.

! Lagen omtryckt 1977:530.
2 Senaste lydelse 1994:135.

11
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2.3 Forslag till lag om andring i sekretesslagen
(1980:100)

Harigenom foreskrivs att 9 kap. 20 och 21 88 sekretesslagen
(1980:100) skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

9 kap.
20 §

Sekretess géaller hos domstol i Sekretess géaller hos domstol i
mal om tillampningen av lagen mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd, (1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om medbestdmiagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 88mande i arbetslivet, 31-33 88§
lagen (1994:260) om offentlig lagen (1994:260) om offentlig
anstalining, 4-11 88 lagenanstdlining, 4-11 88 lagen
(1994:261) om fullmaktsanstall- (1994:261) om fullmaktsanstall-
ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-
stalldhetslagen (1991:433) o8h9  stélldhetslagen (1991:433) ocB—
och 11-1588 lagen (1994:134) 20 88§ lagen (1998:000) om atgar-
mot etnisk diskrimineringsamt i der mot etnisk diskriminering i
mal om kollektivavtal for uppgift arbetslivetsamt i mal om kollek-
om enskilds personliga eller eko-tivavtal for uppgift om enskilds
nomiska férhallanden, om det kanpersonliga eller ekonomiska for-
antas att den enskilde eller nagorhdllanden, om det kan antas att den
honom narstdende lider avsevaraenskilde eller nagon honom nérsta-
skada eller betydande men omende lider avsevard skada eller
uppgiften rojs. betydande men om uppgiften rgjs.

| fraga om uppgift i allmén handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

21 ¢

Sekretess géller i arende hos Jamstalldhetsombudsmannen eller Jam-
stalldhetsnamnden enligt jAmstalldhetslagen (1991:433) for uppgift om
enskilds personliga eller ekonomiska férhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess gaéller hos Ombuds- Sekretess géaller hos Ombuds-
mannen mot etnisk diskriminering mannen mot etnisk diskriminering
och Namnden mot etnisk diskrimi- och NAmnden mot diskriminering
nering i &arende enligt lagen i arende enligtlagen (1998:000)
(1994:134) mot etnisk diskrimine- om atgarder mot etnisk diskrimine-
ring for uppgift om enskilds per- ring i arbetslivet fér uppgift om
sonliga eller ekonomiska forhal- enskilds personliga eller ekono-

! Lagen omtryckt 1992:1474.
2 Senaste lydel se 1994:262.
3 Senaste lydel se 1997:380.

12
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enskilde lider skada eller men om antas att den enskilde lider skada
uppgiften rojs. eller men om uppgiften rojs.

Sekretess galler i verksamhet enligt lagen (1994:749) om Handi-
kappombudsmannen for uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller nAgon honom narsta-
ende lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess galler hos Konsumentombudsmannen i &rende enligt lagen
(1997:379) om forsoksverksamhet avseende medverkan av Konsument-
ombudsmannen i vissa tvister for uppgift om enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde lider skada
eller men om uppgiften rojs.

| fraga om uppgift i allmén handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999. Aldre foreskrifter galler
fortfarande om uppgifter som hanfér sig till mal och arenden enligt lagen
(1994:134) mot etnisk diskriminering.

13
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3 Arendet och dess beredning

Regeringen beslot i1 januari 1997 att tillkalla en sarskild utredare med
uppgift att géra en 6versyn av lagen (1994:134) mot etnisk diskrimine-
ring. | uppdraget ingick bl.a. att analysera vilka orsaker som kan ligga
bakom att fall av pastadd etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden inte
forts till Arbetsdomstolen i den omfattning som forvantades vid tillkoms-
ten av lagen mot etnisk diskriminering, att Overvaga mojligheterna att i
lagen, pa motsvarande satt som i jamstalldhetslagen, inféra foreskrifter for
arbetsgivaren om dels aktiva atgarder mot etnisk diskriminering, dels dar-
pa byggda arliga planer motsvarande jamstéalldhetsplaner enligt jamstalld-
hetslagen samt att foresla sadana lagandringar eller atgarder i dvrigt som
utredaren kan finna motiverade for att mer effektivt forebygga och mot-
verka etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden. Utredningen antog nam-
net EDA.

Uppdraget redovisades den 1 december 1997 i betdnkandet Rdkna med
mangfald! Forslag till lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet m.m.
(SOU 1997:174). En sammanfattning av betdnkandet fino&ga 1.
Betankandets lagforslag finndilaga 2. Betankandet har remissbehand-
lats. En forteckning Over remissinstanserna finbidaga 3. En samman-
stéllning av remissyttrandena finns tillganglig i detta lagstiftningsérende
(dnr In97/2950).

Lagradet

Regeringen beslutade den 29 april 1998 att inhamta Lagradets yttrande
Over de lagforslag som finnbilaga 4.

Lagradets yttrande finngiilaga 5.

Regeringen har i huvudsak f6ljt Lagradets forslag. | propositionens lag-
forslag har ocksa vissa redaktionella andringar gjorts.

Lagradets synpunkter har berorts i avsnitt 8-11 samt i forfattnings-
kommentaren.

4 Allmanna utgangspunkter

De senaste arens situation pa arbetsmarknaden med hog arbetsloshet och
sjunkande arbetskraftstal har sarskilt hart drabbat personer med utlandsk
bakgrund samt personer tillhérande nagon av Sveriges historiska natio-
nella minoriteter. For vissa grupper med utlandsk bakgrund ar arbetslos-
hetssiffrorna narmast katastrofala.

Under andra halvaret 1997 stod drygt halften av de utomnordiska med-
borgarna utanfor arbetsmarknaden och arbetslésheten bland dessa sex-
dubblades jamfort med nivan fér ar 1990. Det rader dock stora skillnader
mellan olika grupper.
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Prop. 1997/98:177

Relativ arbetsloshet for personer fodda i Sveri ge samt for utrikes fodda
med svenskt och utlandskt medbor garskap. Ar 1997.
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Kulturella och geografiska avstand tenderar att medféra svarigheter att
fa tilltrade till arbetsmarknaden. Aven personer med utlandsk bakgrund
som fatt svenskt medborgarskap har stérre svarigheter pa arbetsmarkna-
den an infédda svenskar. Ar 1997 var arbetslésheten bland naturaliserade
personer fran Asien och Afrika 26 respektive 23 procent, vilket ar mer an
tre ganger sa hog arbetsloshet som for 6vriga. For utlandska medborgare
fran samma lander var arbetslosheten samma ar 40 respektive 59 procent
vilket ar 5 respektive 8 ganger mer an arbetslosheten bland évriga.

Arbetsloshet ar ett satt att misshushalla med landets viktigaste resurs:
manniskorna och deras vilja till arbete och utveckling. En ekonomi med
hog arbetsléshet och hogt bidragsberoende innebar att den valfard som
Sverige vilar pa urholkas.

Arbetsloshet drabbar manga ganger personer med utlandsk bakgrund
sarskilt hart eftersom gemenskapen pa en arbetsplats kan undediatta
videns sociala och kulturella integration i samhéllet. FGrutom att vara en
forsorjningskalla har forvarvsarbete andra viktiga funktioner. Det ger in-
dividen kontroll éver tillvaron, struktur at vardagen, erbjuder regelbundna
kontakter med svenskar och relationer utanfor familjen.

Pa de enskildarbetsplatserna &r det viktigt att ta till vara den kompe-
tens som kan finnas hos manniskor med utl&andsk bakgrund. | den integre-
rade varldsmarknad som vaxer fram till folid av den 6kande globalise-
ringen kan kulturkompetens och sprakkunskaper ofta vara en avgorande
konkurrensférdel. Harutéver kommer den Okande insikten om att 6kad
mangfald kan bidra till och utveckla det kreativa klimatet pa arbetsplats-
en.

Pa detsamhalleligaplanet medfor det nya slags hot mot Sveriges fram-
tid om stora grupper stalls utanfor arbetsmarknaden. Arbetsloshet kan
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leda till utanférskap och marginalisering samt skapa social oro och oop. 1997/98:177

flikter i samhallet, i synnerhet om den har ett samband med manniskors
etniska bakgrund. Det finns ocksa i dag flera tecken pa att ett etniskt och
socialt allt mer segregerat samhélle haller pa att vaxa fram. Vi ar pa vag
att fa en ny typ av klassamhalle dar den etniska bakgrunden far allt storre
betydelse.

Anstrangningarna att minska arbetslosheten bland manniskor med ut-
lAndsk bakgrund ar en del av arbetet med att minska arbetslésheten i all-
manhet. En av regeringens allra viktigaste uppgifter &ar att halvera den
oppna arbetslosheten fram till sekelskiftet. Detta forutsatter en rad atgar-
der inom ramen for den generella politiken.

Att pa olika satt motverka etnisk diskriminering ar en vag att inom in-
tegrationspolitikens ramar minska arbetslosheten bland personer med ut-
landsk bakgrund. Att motverka sadan diskriminering ar dock inte bara en
fraga om att minska arbetslésheten, hur viktigt det an &r. Det ar ocksa en
fraga om att det &r viktigt for alla i vart land att all den kunskap och kom-
petens som star till buds, oavsett varje enskild individs etniska bakgrund,
verkligen utnyttjas.

Manga tecken tyder pa att attityder till personer med annan etnisk bak-
grund spelar en roll fér den héga arbetslésheten bland personer med ut-
lAndsk bakgrund. Om en person blir sdmre behandlad i t.ex. en anstall-
ningssituation an en annan person pa grund av sin etniska tillhtrighet &ar
det frdga om etnisk diskriminering. Etnisk diskriminering har dock all-
varliga konsekvenser vida utéver den i och for sig viktiga fragan om ar-
betsloshet. Ett demokratiskt samhélle kan aldrig acceptera att manniskor
behandlas olika allt efter sin etniska eller kulturella bakgrund. Att verka
mot diskriminering — eller uttryckt pa ett annat satt — att verka for alla
manniskors lika rattigheter och mojligheter ar i grunden en fraga om
demokratiska och humanistiska ideal och om alla manniskors lika varde.
Har finns inte utrymme for ndgra kompromisser. Ett samhalle som sviker
dessa ideal riskerar att bryta samman inifran.

Det bedrivs ett omfattande och berémvéart arbete mot etnisk diskrimine-
ring pa manga hall i vart land, inte minst inom ramen fér samarbetet mel-
lan parterna pa arbetsmarknaden. Detta till trots ar fragan om etnisk dis-
kriminering och dess konsekvenser sa allvarlig att det enligt regeringens
beddmning kravs ytterligare atgarder.

Ett viktigt instrument for att forebygga och motverka etnisk diskrimine-
ring ar en effektiv och trovardig lagstiftning. Lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering tradde i kraft den 1 juli 1994. Endast ett fall av pastadd
etnisk diskriminering har prévats av Arbetsdomstolen. Det &r oklart vilken
effekt lagen har haft fér att motverka etnisk diskriminering pa arbets-
marknaden.

| flera avseenden har kritik framférts mot lagen. Det har bl.a. gjorts
gallande att lagen i allt for stor utstrackning begransar den skyddade per-
sonkretsen i en rekryteringssituation genom att bara omfatta fall dar en
anstallning kommit till stand. Enligt denna kritik borde hela anstéallnings-
forfarandet inkluderas, eftersom en arbetsgivare dver huvud taget inte bor
fa lata sig styras av etniska faktorer. Vidare har framforts att beviskravet i
gallande lag ar for hogt stallt for den som anser sig vara diskriminerad.
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Det har t.0.m. gjorts gallande att beviskraven ar sa hoga att det i prakikem 1997/98:177

ar omojligt att uppfylla dem. Kritik har vidare framforts mot gallande pa-
folidssystem, bl.a. vad galler skadestandets niva och bestammelsen om att
det allménna skadestandet skall delas vid fall da flera arbetssékande har
utsatts for diskriminering.

EG-ratten

Inom EG-ratten finns regler om diskriminering pa grund av bade nationa-
litet och kon. Fragor om diskriminering och likabehandling &r centrala i
EG-ratten. Detta géller i synnerhet principen om icke-diskriminering. Hu-
vudvikten ligger vid forbud mot diskriminering grundad pa nationalitet.
Denna princip uttrycks i artikel 6 i EG-fordraget. Nagon motsvarighet till
artikel 6 finns inte for konsdiskriminering.

EG-ratten saknar regler om diskriminering pa grund av etniskt ur-
sprung. EG-rattens bestammelser om diskriminering pa grund av nationa
litet och kon ar dock gallande ratt i Sverige. Vid utformningen av en na-
tionell lag mot etnisk diskriminering ar dessa bestammelser darfor av in-
tresse.

Principen om likstallighet och begreppet diskriminering har behandlats
av EG-domstolen vid flera tillfallen. Domstolen har forklarat att likabe-
handlingprincipen ar en grundlaggande princip i EG-ratten och att de be-
stammelser i EG-ratten som innehaller forbud mot diskriminering endast
innebar en specificering av denna allméanna princip.

| EG-ratten gors atskillnad mellan direkt och indirekt diskriminering.
Detta kommer till uttryck pa sa satt att jamforbara situationer inte far be-
handlas olika och att olika situationer inte far behandlas lika, om det inte
ar objektivt sett berattigat. Bada typerna av diskriminering ar forbjudna pa
de omraden som omfattas av EG-réatten.

EG-ratten faster inget avseende vid diskrimineringens subjektiva sida.
EG-domstolen uttalar sig bara om nationella reglers eventuella 6verens-
stammelse med EG-ratten och tar inte stéllning i ett enskilt fall vilket &r
en fraga for den nationella domstolen. Det &r darfor inte aktuellt att reso-
nera om en subjektiv sida i egentlig mening.

Det skall har framhallas att diskrimineringsforbudet i EG-ratten endast
omfattar EU-medborgare.

Genom Amsterdamfordraget har en ny artikel, 6 a, tillfogats EG-
fordraget. Artikeln ger ministerradet mojlighet, pa forslag av kommissio-
nen, att vidta lampliga atgarder for att bekampa diskriminering pa grund
av kon, etniskt eller socialt ursprung, religion, funktionshinder, alder
eller sexuell laggning.

Andra forslag till lagstiftning mot diskriminering

Regeringen har i januari 1997 beslutat att tillkalla en sarskild utredare
med uppgift att se 6ver hur en lagstiftning med férbud mot diskriminering
i arbetslivet pa grund av funktionshinder boér vara utformad. Vidare har
regeringen samtidigt beslutat att tillkalla en sarskild utredare for att utreda
behovet av forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
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laggning och hur en sadan eventuell lagstiftning skulle utformas. Utirdp. 1997/98:177

ningarna antog namnen FUDA respektive SEDA och har i december
1997 overlamnat sina betdnkanden Forbud mot etnisk diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder (SOU 1997:176) och Foérbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning (SOU
1997:175).

Regeringen har den 14 maj 1998 beslutat att inhamta Lagradets yttran-
de over forslag till dels lag om férbud mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder, dels lag om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

5 Behovet av ny lagstiftning

Regeringens forslagRegler om etnisk diskriminering i arbetdivet tasin
i en ny lag. Lagstiftningen skall omfatta bade arbetssdkande och arbetsta-
gare.

Utredningens forslag:Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanser nas synpunkter: De flesta remissinstanser som yttrat
sig Over forslaget att en ny lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbets-
livet inférs ar positivaSvea hovratanser mot bakgrund av att integrering
av invandrare pa arbetsmarknaden och i arbetslivet framstar som sarskilt
viktigt att det ar angelaget att ersatta nuvarande lag med en mer anda-
malsenlig. Hovratten delar ocksa utredningens uppfattning att skyddet
mot etnisk diskriminering i var lagstiftning bor vara lika omfattande som
det skydd som den for Sverige bindande EG-ratten nu ger at EU-
medborgare nar det galler diskriminering pa grund av nationégttek-
holms tingsratanser att utredningens forslag kommer att bidra till att for-
battra de etniska minoriteternas stallning i arbetslivet. Flera remissinstan-
ser, bl.a.Riksaklagaren, Arbetsgivarverket, Stockholms tingsratt, Land-
stingsforbundet, Svenska Kommunférbundet, Goteborgs kommun och
Umea kommunframhaller att det b6r dvervagas att samla alla bestam-
melser om diskriminering i en lagstiftnin§tatens invandrarverk anser
att en lagstiftning om manskliga rattigheter ar att féredra. Utredningens
forslag riskerar i praktiken att leda till en institutionaliserad etnisk katego-
risering som kan bli grogrund for rasis®atskontoret avstyrker att ett
lagforslag laggs fram som inte innebar samordning av alla de diskrimine-
ringsregler som bor galla pa arbetsmarknaden. Om sa anda sker bor kans-
lifunktionerna for DO, JAmO och Handikappombudsmannen laggas
samman. Behovet av en sarskild namnd mot etnisk diskriminering kan
ifrdgasattas Arbetsgivarverket anser att samarbete mellan parterna ger
battre mojligheter att 6ka mangfalden och motverka diskriminering &n en
skarpt lagstiftningJamstalldhetsombudsmannen (JAng@) inget sjalv-
andamal med en enda gemensam lagstiftning. Risken finns att en gemen-
sam lag blir mycket omfattande och svar att tillanmanska arbetsgi-
vareforeningen (SAFpvstyrker forslaget och anfor att lagstiftningens
normgivande funktion ar éverdriven. SAF anser att det ar direkt vilsele-
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dande att forcera fram en ny lag med hanvisning till EG-ratten. VarkReop. 1997/98:177
EG-ratten eller internationella konventioner kraver andringar i den nuva-
rande lagstiftningen. Forslaget kommer inte att motverka eller forhindra
etnisk diskriminering utan kommer sannolikt att leda till storre restrikti-
vitet hos manga arbetsgivare att anstéalla. SAF och Svenska Kommunfor-
bundet anser att den process for 6kad mangfald som arbetsmarknadens
parter har initierat bor avvaktas innan ny lagstiftning infors.

Skalen for regeringens forslag:Forekomsten av etnisk diskriminering
i samhallet maste motverkas pa ett starkare satt an i dag. | detta arbete ar
en effektiv lag mot diskriminering i arbetslivet ett viktigt instrument. Som
vi har anfort i avsnitt 4 ar det oklart vilken effekt den gallande lagen har
haft for att motverka etnisk diskriminering. Lagen har varit i kraft sedan
den 1 juli 1994. Det finns en sarskild ombudsman med huvuduppgift att
verka for att etnisk diskriminering inte forekommer i arbetslivet eller pa
andra omraden. Trots dessa atgarder har lagen inte kommit att tillampas i
avsedd utstrackning.

Dartill kommer att mycket i den kritik som framforts talar for att lagen
behover skarpas. Det forhdllandet att EG-ratten i dag ar gallande ratt i
Sverige och det dar finns bestammelser om diskriminering pa grund av
nationalitet och kon talar ocksa for att lagstiftningen bor anpassas till des-
sa regler. En utgadngspunkt bor vara att skyddet mot etnisk diskriminering
I svensk lagstiftning bor vara lika omfattande som det skydd EU-
medborgare har nar det galler diskriminering pa grund av nationalitet.
Detta motiveras av att ratten till skydd mot etnisk diskriminering ar en
fraga om skydd fér manskliga rattigheter men ocksa av att en annan ord-
ning skulle framsta som inkonsekvent och bli praktiskt svarhanterlig. Det
ar aven lampligt att skyddet mot etnisk diskriminering &r minst lika om-
fattande som skyddet mot konsdiskriminering i jamstélldhetslagen
(1991:443).

Regeringen ser mycket positivt pa det arbete fér etnisk mangfald som
bl.a. arbetsmarknadens parter utfér. Vi menar emellertid att ocksa andra
mojligheter maste utnyttjas. | det sammanhanget ar det viktigt att éverva-
ga en skarpt lagstiftning. For att forebygga och motverka etnisk diskrimi-
nering i arbetslivet kommer vi i det foljande att foresld genomgripande
forandringar i forhallanden till den nu gallande lagen. Denna bor darfor
snarast ersattas med en ny lag. Regeringen anser att det ar angelaget att
den foreslagna lagen inférs nu och gor bedémningen att lagen inte bor
forsenas av eventuella fortsatta utredningar om hur de olika antidiskrimi-
neringslagarna skulle kunna samordnas ytterligare. En gemensam lagstift-
ning riskerar som JamO papekat att bli mycket omfattande och kan kom-
ma att innebara vissa sarregleringar. Det ar dock inte helt uteslutet att en
samordning av olika diskrimineringsregler kan komma att 6vervagas pa
l&ngre sikt.

Regeringen foreslar att en ny lag som reglerar atgarder mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet infors. Den bor ha till &ndamal att i fraga om ar-
bete, anstallnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i
arbetet framja lika rattigheter och majligheter oavsett etnisérighnet.

Det ar viktigt att en ny lag verkligen blir ett verkningsfullt instrument i

arbetet mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Som utredningen har fore-
19



slagit bor lagen darfor skarpas pa flera punkter i forhallande till vad $erop. 1997/98:177
galler i dag. Bland annat kommer vi att foresla att diskrimineringsférbudet
skall galla oberoende av om det finns en diskriminerande avsikt hos ar-
betsgivaren. Samtidigt &r det nodvandigt att fran borjan félja tillampning-
en av lagen och analysera eventuella negativa effekter for bl.a. foéretagan-
de och arbetsmarknad. Vi avser darfér att initiera en sddan utvardering
efter lagens ikrafttradande med sikte pa att fa fram ett snabbt resutat.

Lagen mot etnisk diskriminering ar i dag inordnad i det arbetsrattsliga
systemet och géller for alla arbetsgivare, arbetssdokande och arbetstagare
pa hela arbetsmarknaden. Aven den nya lagen galler alla arbetsgivare,
arbetssdkanden och arbetstagare och bor darfér vara inordnad i det arbets-
rattliga systemet.

Lagreglerna om diskrimineringsforbud bor &ven fortsattningsvis kunna
aberopas direkt av varje arbetsstkande och arbetstagare som anser sig ha
blivit utsatt for diskriminering. Inte heller foreligger skéal att &ndra de nu-
varande diskrimineringsgrunderna. Ett diskrimineringsférbud bor saledes
aven i fortsattningen avse ras, hudfarg, nationellt eller etniskt ursprung
eller trosbekdnnelse. | den foreslagna lagen anvands begreppet "etnisk
tillhorighet”. Avsikten harmed &r inte att for alla sammanhang stka sla
fast en definition av ytterst komplicerade begrepp. Bakgrunden ar att det
befunnits andamalsenligt att i den foreslagna lagen anvanda detta be-
grepp.

De bestdmmelser som avser Ombudsmannens mot etnisk diskrimine-
ring (DO) och nuvarande Namndens mot etnisk diskriminering uppgifter
pa andra omraden an arbetslivet i den gallande lagen bor inte inga i den
nya lagen. Dessa bestammelser bor i stallet tas in i instruktionen for re-
spektive myndighet.

Regeringen avser att foresla en utvidgning av Namndens mot etnisk
diskriminering arbetsuppgifter till andra omraden i arbetslivet. Namnden
foreslas darfor byta namn till Namnden mot diskriminering.
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6 Forbud mot direkt och indirekt

diskriminering

Prop. 1997/98:177

Regeringens forslag:Forbud mot etnisk diskriminering skall on
fatta bade direkt och indirekt diskriminering och galla oberoend
om det finns en diskriminerande avsikt hos arbetsgivaren.

Med direkt diskriminering avses att en arbetsstkande eller en
betstagare missgynnas genom att arbetsgivaren behandlar hono
henne mindre férmanligt an arbetsgivaren behandlar eller skul
behandlat personer med annan etnisk tillhérighet i en likartad situ
Missgynnandet skall ha samband med etnisk tillhdrighet.

Forbudet mot direkt diskriminering skall inte gélla om behandlin

e av

ar-
m eller
e ha
ation.

gen

ar berattigad av hansyn till ett sddant ideellt eller annat sarskilt intresse

som uppenbarligen ar viktigare &n intresset av att forhindra etnisk
kriminering i arbetslivet.

Med indirekt diskriminering avses att en arbetsstkande eller arl
tagare missgynnas genom att arbetsgivaren tillampar en bestam
ett kriterium eller ett forfaringssatt, som framstar som neutralt
som i praktiken sarskilt missgynnar personer av en viss etnisk {
righet. Detta galler savida inte syftet med bestammelsen, kriteriet
forfaringssattet kan motiveras av sakliga skal och atgarden ar 1a

dis-

ets-
melse,
men
[Iho-
eller

mplig

och nddvandig for att syftet skall uppnas.

Utredningens forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens
forslag. Utredningen har dessutom foreslagit ett undantag for s.k. positiv
sarbehandling vid direkt diskriminering. Utredningen har aven féreslagit
en annan utformning av den intresseavvagning som skall goras vid be-
domningen av om indirekt diskriminering foreligger.

Remissinstansernas synpunkter: Merparten av de remissinstanser
som yttrat sig ar positiva till utredningens forslag. Bland afSaed hov-
ratt anser att redan med hansyn till EG-rattens innehall bor bade direkt
och indirekt diskriminering omfattas av diskrimineringsférbudebets-
liviingtitutet anser att diskrimineringsforbudet skulle fa en enklare och
klarare utformning om ett krav pa orsakssamband mellan behandlingen
och den etniska tillhorigheten uppstélls 1 forbuddémnden mot etnisk
diskrimineringanser det inte fran rattssakerhetssynpunkt tillfredstallande
att en arbetsgivare som saknar insikt om den etniska tillhérigheten skall
kunna domas for diskriminerin@mbudsmannen mot etnisk diskrimine-
ring (DO) anser att frdigan om huruvida krav pa insikt hos arbetsgivaren
om den etniska tillhérigheten skall uppstéllas bor dvervagas 58da.
anser att det inte ar rimligt att en arbetsgivare som beddms skyldig till
oavsiktlig diskriminering skall riskera skadestandskyldighet. Vidare anser
SAF att diskrimineringsforbudet skall galla endast om det finns en kopp-
ling till ett anstallningsavtal och att forbudet inte bor gélla oberoende av
avsikt hos arbetsgivareBveriges advokatsamfund anser att lagen maste
utformas sa att det kravs nagon brist i arbetsgivarens anstallningsforfaran-
de for att etnisk diskriminering skall anses ha forekomaAtribetsgivar-
verket anser att férbudet bor utformas med jamstalldhetslagen som fore-



bild och att krav pa anstallningsbeslut bor vara kiandiska fakultets Prop. 1997/98:177
styrelsen vid Lunds universitet anfér att som férbudet mot direkt diskri-
minering har utformats saknas krav pa orsakssamband mellan den etniska
faktorn och behandlingen i bestdmmelsen. Fakultetsstyrelsen menar att
utredningen gjort en misshedémning nar man dragit slutsatsen att ett pa-
pekande att direkt diskriminering inte foreligger om arbetsgivaren kan
visa att beslutet inte hade nagot samband med den missgynnades etniska
tillhorighet inte behoévs i bestdmmelsen. Att det foreligger en etnisk
tillhérighet ar inte detsamma som att denna fororsakat missgynnandet.
Arbetsgivaren skall ju enligt utredningen om han lyckats visa att andra
godtagbara omstandigheter verkligen orsakat den mindre formanliga be-
handlingen inte ha gjort sig skyldig till diskriminering. Fakultetsstyrelsen
anser att det naturligtvis maste framga av forbudsbestammelsen att ett
sadant orsaksamband skall foreligga. BE#0S - samarbetsorgan for
invandrarorganisationer i Sverigenser att begreppen godtagbart verk-
samhetsbehov, l[Amplig och nédvandig i forbudet mot indirekt diskrimine-
ring behover preciseras.

Skalen for regeringens forslag

Allmanna utgangpunkter for utformningen av diskrimineringsforbuden

Det finns ingen for alla situationer faststalld definition av begreppet dis-
kriminering. Ordet anvands for att beskriva allt frAn avsiktlig negativ séar-
behandling till foreteelser som &r foljden av traditioner, praxis eller ett
visst regel- eller samhallssystem vid en viss tidpunkt. Det anvands ofta for
att beskriva en jamforelse mellan individer i enskilda fall men har ibland
avseende pa hela grupper.

Inte heller rattsligt ar begreppet diskriminering entydigt. Det forekom-
mer i ett flertal lagar, bl.a. i brottsbalken, jamstalldhetslagen och lagen
mot etnisk diskriminering. Det har olika inneboérd i de olika lagarna.

Ett diskriminerande forfarande har bade en objektiv och en subjektiv
sida. Pa den objektiva sidan brukar man dela in diskriminering i direkt
och indirekt.

Direkt diskriminering forutsatter att det finns ett rakt orsakssamband
mellan diskrimineringsgrunden och den diskriminerande effekten. Dis-
krimineringsgrunden &r direkt kopplad till en viss grupptillnérighet. Har
ges nagra exempel. "Endast svenska medborgare far képa sommarstugor i
Sverige.” "Endast utlandsk medborgare far utvisas ur Sverige.” "For att
vara domare kravs svenskt medborgarskap.” "Kvinnor far inte utfora nat-
tarbete.” "Den som skall f& anstalining som bussforare far inte ha nagot
funktionshinder.”

Indirekt diskriminering anses foreligga nar ett krav som framstar som
neutralt i praktiken medfor att personer som tillhér en viss grupp satts i ett
samre lage &n personer som tillnér en annan grupp. Foljande ar exempel
pa detta. "Vid arbetsbrist skall deltidsanstéllda sagas upp fére heltidsans-
tallda.” "For arbetet som stddare krdvs gymnasiekompetens i svenska.”
"For arbetet kravs en minimilangd av 175 cm.” Aven likabehandling kan
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saledes fa diskriminerande effekter. Diskrimineringsgrunden &r har Peop. 1997/98:177
indirekt kopplad till grupptillhérigheten.

Qubjektivt kan diskriminering vara ett asyftat, avsiktligt resultat av ett
handlande eller en tillampning av en uppstalld regel. En avsikt att i ett fall
gynna en viss grupp manniskor kan emellertid oavsiktligt leda till att and-
ra grupper som en féljd av detta missgynnas. Avsikten med ett handlande
maste alltsa skiljas fran insikten om den faktiska effekten av handlandet
och om den féreliggande diskrimineringsgrunden. Aven &tgarder som
vidtas av omsorg om en person kan leda till att samma person i stéllet
diskrimineras. Ett exempel kan vara sarskilda skyddsregler for kvinnor
med inneborden att de inte far utfora nattarbete. Att diskriminering sker
oavsiktligt utesluter emellertid inte en medvetenhet om den diskrimine-
rande effekten. Den diskriminerandes motiv eller avsikt for sitt handlande
saknar i huvudsak betydelse for indelningen i direkt och indirekt diskri-
minering.

En vagran att anstéalla en person pa grund av den etniska tillhérigheten
ar ett exempel pa vad som kan utgavsktlig direkt diskriminering

Oavsiktlig direkt diskriminering kan t.ex. foreligga om en vagran att
anstalla en person grundar sig pa fordomar om personer av viss etnisk
tillhorighet.

Avsiktlig indirekt diskriminering kan foreligga om en arbetsgivare t.ex.
kraver att alla anstéllda skall ha viss minilangd i syfte att utesluta vissa
etniska grupper. | ett sadant fall ar effekten av det uppstéllda kravet asyf-
tad.

Om kravet pa viss langd uppstélls av slentrian éarsiktlig indirekt
diskriminering foreligga.

Enligt regeringens mening &r en lagstiftning som endast skyddar mot
vissa mer stotande forfaranden eller forfaranden dar det diskriminerande
momentet tydligt kommer till uttryck genom en avsikt att missgynna en
person pa grund av en viss etnisk tillhcrighet inte tillracklig. Férbudet mot
etnisk diskriminering i var nationella ratt maste vara minst lika omfattan-
de som det skydd mot diskriminering pa grund av nationalitet som EU-
medborgare atnjuter enligt EG-ratten.

SAF har papekat att varken EG-ratten eller internationella konventioner
kraver andringar i den nu gallande lagen mot etnisk diskriminering. EG-
ratten saknar i dag diskrimineringsregler for andra grunder &n kon och
nationalitet. Som tidigare anférts ar dock EG-rattens bestammelser om
diskriminering pa grund av nationalitet och kdn gallande ratt i Sverige.
Att utforma nationella bestdmmelser om férbud mot diskrimering i ar-
betslivet olika beroende pa om diskrimineringsgrunden ar nationellt ur-
sprung eller ras, hudfarg, etniskt ursprung eller trosbekannelse ar enligt
regeringens mening inte lampligt. En sadan ordning skulle ocksa forsvara
for arbetsgivare. De skulle da behdva félja olika ingripande regler bero-
ende dels pa vilken nationalitet de arbetssokande eller anstallda har, dels
pa vilken diskrimineringsgrund i 6vrigt som kan foreligga. Regeringen
anser sdledes att EG-rattens bestammelser savitt avser nationalitet och
kén bor utgéra forebild vid utformningen av forbuden for skydd mot
etnisk diskriminering. Regeringen foreslar darfor att den nya lagen skall

omfatta férbud mot bade direkt och indirekt diskriminering i arbetslivet.
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En annan utgangspunkt vid utformningen av forbuden bor vara atPrep. 1997/98:177
arbetssdkande eller arbetstagare skall behandlas efter sina individuella
forutsattningar och inte efter uppfattningar grundade pa allmanna fore-
stallningar eller fordomar om vad som kannetecknar den etniska eller re-
ligibsa grupp som den arbetssOkande eller arbetstagaren tillh6r. For att
detta skall uppnas ar det enligt var mening inte tillrackligt med en lagstift-
ning som endast ger skydd nar det diskriminerande momentet tydligt
kommer till uttryck genom en avsikt att missgynna en person pa grund av
en viss etnisk tillhérighet. Avsikten med en arbetsgivares handlande bor
darfor sakna betydelse for om diskriminering skall anses féreligga eller
inte. Detta ar nagot principiellt nytt savitt avser diskriminering pa grund
av etnisk tillhoérighet men ar inte nagon nyhet pa arbetsrattens omrade i
ovrigt. En arbetsgivare som sager upp en arbetstagare utan saklig grund
kan bli skadestandskyldig aven om brottet mot férbudet i lagen (1982:80)
om anstallningsskydd ar oavsiktligt.

Enligt regeringens mening ar det i forebyggande syfte av stor vikt att
forbuden mot etnisk diskriminering géaller oavsett om arbetsgivaren har en
diskriminerande avsikt eller inte. En effekt av detta ar att en arbetsgivare
kan domas for diskriminering utan att ens ha forutsett den diskrimineran-
de effekten av sina rutiner. Att arbetsgivare har rutiner pa arbetsplatsen
och urvalskriterier vid t.ex. nyrekrytering som inte ar diskriminerande
maste dock kunna kravas.

En viktig fraga ar vilken betydelse som arbetsgivarens insikt om en per-
sons etniska tillhorighet skall ha vid bedémningen av om en person be-
handlats mindre formanligt till féljd av denna tillhérighet.

Enligt utredningens forslag skall denna fraga utgéra en av de omstén-
digheter som kan inga i en arbetsgivares forklaring till sitt handlande och
avgoras med utgangspunkt i situationen i det enskilda fallet. Fragan far
enligt utredningen bedémas i ljuset av vilka forklaringar i dvrigt som ar-
betsgivaren ger till sin behandling.

Det skulle enligt var mening leda for langt om en arbetsgivare skulle
kunna alaggas ansvar for direkt diskriminering utan att ha kannedom om
den aktuella personens etniska tillhérighet. En forutsattning for att direkt
diskriminering skall anses foreligga bor darfor vara att en arbetsgivare
haft kannedom om eller bort inse att det fanns en etnisk faktor av betydel-
se i sammanhanget. Vi aterkommer till denna fraga i avnittet om bevisfra-
gor.

Forbud mot direkt diskriminering

En ny lag mot etnisk diskriminering bor forst och framst liksom i dag om-
fatta forbud mot direkt diskriminering. Med direkt diskriminering avses
att personer med olika etnisk tillhérighet behandlas olika i en likartad si-
tuation och skillnaden i behandling ar oférmanlig. Den oférmanliga be-
handlingen uppstar alltsd nar arbetsgivaren behandlar en arbetssokande
eller arbetstagare mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eller
skulle ha behandlat personer med annan etnisk tillhérighet.

Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet har anfort att som

forbudet mot direkt diskriminering har utformats i utredningsforslaget 24



saknas krav pa orsaksamband mellan den etniska faktorn och behanBtiog-1997/98:177

en i forbudsbestammelsen. Fakultetsstyrelsen menar att det for att en ar-
betsgivare inte skall anses ha gjort sig skyldig till diskriminering nar han
visar att godtagbara omstandigheter verkligen orsakat den mindre for-
manliga behandlingen, maste kravet pa samband mellan den etniska till-
horigheten och behandlingen uttryckligen framga av bestammelsen.

Regeringen delar fakultetstyrelsens uppfattning. Av férbudsbestam-
melsen bor saledes framga att missgynnandet skall ha ett samband med
den etniska tillnérigheten for att diskriminering skall anses foreligga.

Enligt var bedémning bor det alltsa for att direkt diskriminering skall
anses foreligga uppstéllas krav pd missgynnande i en likartad situation
och orsakssamband mellan missgynnandet och den etniska tillhdrigheten.
Vi kommenterar detta i det foljande.

Missgynnande

For att diskriminering skall anses foreligga maste arbetstagaren eller ar-
betssokanden ha missgynnats. For att ett missgynnande skall vara fér han-
den bor behandlingen ha varit oférmanlig i férhallande till hur personer
med annan etnisk tillhdrighet har behandlats eller skulle ha behandlas.
Det bor vara fraga om mer an bagatellartade skillnader i behandling. Vi-
dare bor behandlingen ha medfort ndgon nackdel for den enskilde.

Med nackdel avser vi det som typiskt sett ar férenat med en forlust,
obehag eller liknande. En nackdel kan t.ex foreligga nar nagon gatt miste
om eller fatt minskade mdgjligheter eller blivit berévad en valmdjlighet.
Det maste dock vara frdga om forlust av ndgot som med fog kan betraktas
vara av varde att f& mojlighet till, t.ex. minskad mgjlighet att komma i
fraga for en anstallining, en befordran, en utbildning, mer kvalificerade
arbetsuppgifter eller en I6neférhéjning. Vi vill ocksa papeka att aven obe-
hag till foljd av trakasserier maste behandlas som en nackdel i detta sam-
manhang. Trakasserier mot arbetssékande och arbetstagare fran arbetsgi-
varens sida som har etnisk grund bor saledes omfattas av diskriminerings-
forbudet.

Likartad situation

For att kunna avgdra om den som anser sig diskriminerad skulle ha be-
handlats pa samma satt om hans eller hennes etniska tillh6righet varit en
annan maste man gora en jamforelse. For att jamforelsen mellan personer
av olika etnisk tillnodrighet skall kunna géras maste de situationer som
jamfors vara likartade. Nagot krav pa en verklig jamforelseperson bor
dock inte stdllas upp. En hypotetisk provning kan racka. Detta innebar i
arbetstagarfallet inte ndgon andring jamfért med den géllande lagen. Re-
dan nu kan en fiktiv jamforelse géras som ger svar pa fragan hur en annan
anstalld i motsvarande situation skulle ha behandlats av arbetsgivaren
(prop. 1993/94:101 s. 48, 58, 59). Det galler alltsa att jamféra den be-
handling som faktiskt har agt rum med en behandling som en person i en
jamforbar situation men med annan etnisk tillhérighet har eller skulle ha
fatt.
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Orsakssamband Prop. 1997/98:177

En viktig fraga vid utformningen av forbudsbestammelsen ar vilket krav
pa orsakssamband mellan den etniska tillhérigheten och den oférmanliga
behandlingen som skall stéllas upp. Enligt den nuvarande lagen skall den
etniska faktorn ha varit en nédvandig forutséttning for arbetsgivarens
handlande for att diskriminering skall anses foreligga.

En forutsattning vid férbudsbestdmmelsens utformning ar att den enbart
traffar handlingar som diskriminerar. Skyddet mot diskriminering ar ju
inte avsett att traffa handlingar som i sjalva verket inte ar diskriminerande
pa grund av etnisk tillhérighet. Det bor darfor finnas ett krav pa att den
etniska faktorn har varit av betydelse for den aktuella behandlingen. Re-
geringen anser det dock inte tillfredstallande att en oférmanlig behandling
dar hansyn har tagits till den etniska tillhérigheten inte skall omfattas av
diskrimineringsforbudet pa grund av att det dven funnits andra orsaker till
en arbetsgivares handlande. Vi foreslar darfor att det skall vara tillrackligt
att den etniska tillhdrigheten &ar en av flera orsaker till behandlingen for att
diskriminering skall anses foreligga. Den etniska tillhérigheten behover
alltsa inte som i dag ha varit avgérande foér arbesgivarens handlande.

Som vi tidigare sagt bor det inte krdvas nagon avsikt for att ett orsaks-
samband skall anses foreligga. Diskrimineringsforbudet bor saledes om-
fatta aven handlande dar arbetsgivaren utan avsikt diskriminerar, om
handlandet medfér att en person behandlas oférmanligt och det finns ett
samband med en etnisk tillhérighet. Fall nar den handlande har ett dis-
kriminerande avsikt bor sjalvfallet liksom i dag omfattas av diskrimine-
ringsforbudet.

For att vara verkningfull bor den nya lagen aven féreskriva skydd for
personer som av arbetsgivaren uppfattas ha en viss etnisk tillhérighet utan
att dessa personer sjalva identifierar sig sa. Ett exempel pa detta ar att en
arbetssokande behandlas mindre férmanligt och inte far en anstallning till
foljd av att han eller hon har ett namn som en arbetsgivare uppfattar inne-
bara att personen tillhor en etnisk grupp, vars medlemmar arbetsgivaren
inte vill anstalla. Aven for en arbetssékande eller en arbetstagare som be-
handlas mindre formanligt pa grund av att han eller hon ar gift med eller
ar sambo med en person av en viss etnisk tillhérighet bér den nya lagen
foreskriva skydd. | dessa fall har behandlingen samband med etnisk tillh6-
righet. En sadan behandling kan inte anses mindre krankande &n motsva-
rande behandling till f6ljd av egen etnisk tillhdrighet.

Den nya lagen bor alltsd skydda arbetssokande och arbetstagare som,
utan att sjalva identifiera sig som tillhérande en viss etnisk grupp, av ar-
betsgivare uppfattas gora det nar arbetsgivaren lagger den férmodade till-
hdrigheten till grund for ett missgynnande. Det vanligaste &r dock troligen
att det ar den egna etniska tillhérigheten som laggs till grund for ett pasta-
ende om etnisk diskriminering.

Undantag for ideellt eller annat sarskilt intresse

Vi foreslar att det skall finnas ett undantag fran férbudet mot direkt dis-
kriminering nar det foreligger ett beréttigat intresse av att vélja en sarskild
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sokande, t.ex. att ge foretrade at vissa utsatta grupper. Aven i propoBitip: 1997/98:177
nen till den nu gallande lagen anges att det inte bor vara forbjudet att ge
foretrade at vissa utsatta grupper (prop. 1993/94:101 s. 57).

Avsikten med ett sddant undantag &r att inte hindra arbetsgivare fran att
ta hansyn till vasentliga samhalleliga, sociala och ideella intressen som
jamstéalldhet mellan kvinnor och mén, framjande av arbetstillfallen for
funktionshindrade, rikets sakerhet m.m. Det kan ocksa handla om till-
lampning av regler om omplacering och ateranstalining. Vilket utrymme
for undantag fran férbudet mot direkt diskriminering som skall finnas bor
framga direkt av lagen. Undantaget bor formuleras som att undantag ar
mojligt om behandlingen &r berattigad av hansyn till ett sddant ideellt eller
sarskilt intresse som uppenbarligen ar viktigare an intresset av att forhind-
ra etnisk diskriminering i arbetslivet.

Utredningen har &ven foreslagit ett undantag for s.k. positiv sérbehand-
ling. Det foreslagna undantaget tar sikte pa en behandling som ar en del i
ett planmassigt framjande av etnisk mangfald. Vi anser for var del att det
ar av allra storsta betydelse att det férslag som vi lagger fram om krav pa
aktiva atgarder (avsnitt 10) fran arbetsgivarnas sida far genomslag i syfte
att langsiktigt framja mangfalden i arbetslivet. Att darutdver inféra regler
om positiv séarbehandling ar for narvarande inte nédvandigt enligt var me-
ning. Vi utesluter dock inte att denna fraga prévas pa nytt nar lagen varit i
kraft en tid och effekterna av den kan ses.

Forbud mot indirekt diskriminering

En ny lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet bor enligt var mening
ocksa omfatta forbud mot indirekt diskriminering. Indirekt diskriminering
anses foreligga nar ett krav som framstar som neutralt medfor att personer
som tillhér en etnisk grupp missgynnas i férhallande till personer med en
annan etnisk bakgrund.

Aven indirekt diskriminering kan vara avsiktlig eller oavsiktlig. Som vi
tidigare har sagt bor det inte heller for indirekt diskriminering uppstallas
krav pa en diskriminerande avsikt. Att den handlande har ett diskrimine-
rande syfte bor kunna fa betydelse vid bedémningen av allvaret i en
krankning och medféra att den anses forsvarande. P4 motsvarande satt bor
det kunna finnas ett utrymme for jamkning av skadestand vid en indirekt
diskriminering som &r oavsiktlig.

Aven vid indirekt diskriminering bor det racka med att det finns en
skillnad i fraga om etnisk tillhorighet for att diskrimineringsférbudet skall
kunna goras gallande om 0Ovriga forutséattningar ar uppfyllda. Den etniska
faktorn bor saledes inte vara avgorande for arbetsgivarens handlande i det
enskilda fallet.

Forebilden for hur forbudet mot indirekt diskriminering skall utformas
bor, som utredningen foreslagit, hamtas fran den definition av indirekt
diskriminering som framgar av radets direktiv 97/80/EG av den 15 de-
cember 1997 om bevisborda i mal om kénsdiskriminériBgligt direk-
tivets artikel 2.2 foreligger indirekt kénsdiskriminering "nar en skenbart
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neutral bestammelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfaririyep. 1997/98:177
satt missgynnar en vasentligt storre andel personer av det ena konet, savi-

da inte bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet ar lamplig(t) och néd-

vandig(t) och kan motiveras med objektiva faktorer som inte har samband

med personernas kon”.

Missgynnande

Med missgynnande avses i den foreslagna lagen situationer nar en arbets-
givare tillampar en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt, som
framstar som neutralt men som vid en narmare granskning i praktiken
missgynnar personer av en viss etnisk tillhdrighet. Utformningen av
lamplighetstester, krav pa sprakkunskaper och utbildningskrav ar exempel
pa krav som skulle kunna missgynna personer pa grund av etnisk tillho-
righet. Aven ett krav som uppstalls i lag kan i vissa situationer missgynna
personer pa grund av etnisk tillhorighet. Det bor har understrykas att det
ar tillatet att stalla t.ex. sprakkrav. Nivan pa kravet kan dock variera pa
grund av det krav som arbetsuppgifterna staller. Missgynnandet tar sig
uttryck i att personerna med viss etnisk tillhorighet har svarare jamfort
med andra att uppfylla kriteriet eller bestdmmelsen eller att forfaringssat-
tet medfor en negativ effekt for dem som tillhér denna grupp jamfért med
en annan.

Om bestammelsen, kriteriet eller forfarandet i ett visst fall inte ens
framstar som neutralt och innebar mindre férmanlig behandling kan det
medfora att direkt diskriminering foreligger.

Jamforelsen

For att ett missgynnande skall anses foreligga bér det i den nya lagen upp-
stéllas krav pa att bestammelsen, kriteriet eller forfaringsssitskilt
missgynnar personer med viss etnisk tillhdrighet. For att avgdéra om t.ex.
kravet sarskilt missgynnar personer av en viss etnisk tillhérighet bor en
beddmning goras av hur stor den andelen ar av dem som inte kan uppfylla
kravet i de grupper som skall jamforas. Skillnaden mellan de grupper som
jamfors bor vara betydande for att en grupp skall anses ha sarskilt miss-
gynnats genom det uppstallda kravet. Det ar den faktiska situationen som
skall bedémas och inte vad som skulle vara teoretiskt mdgjligt att uppfylla.
Aven den grupp med vilken jamférelsen bor géras maste avgransas for
att det skall ga att faststalla om ett sarskilt missgynnande foreligger eller
inte. | princip bor omstéandigheterna vara sa likartade som mojligt for de
grupper som jamfors. | ett anstallningsfall dar krav pa en viss gymna-
sieutbildning stallts upp bor t.ex. jamforelsen kunna goras med vilka and-
ra som skulle vara kvalificerade att soka den aktuella anstaliningen. Av-
gransningen beror i det enskilda fallet pa vilken jamférelse som &r rele-
vant att géra. Nagon statistisk exakthet behdver emellertid inte uppnas. |
fraga om arbetstagare bor det manga ganger vara riktigt att jamfora med
arbetstagare i andra grupper hos arbetsgivaren. Den narmare avgransning-
en av jamforelsegruppen maste avgéras med utgangspunkt i omstandig-
heterna i varje enskilt fall. 28



Intresseavvagningen Prop. 1997/98:177

For att ett forbud mot indirekt diskriminering inte skall fa for langtgaende
konsekvenser bor det finns ett visst handlingsutrymme for arbetsgivare att
fa tillampa en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt trots att
detta kan medfora en negativ effekt foér personen som tillhér en viss etnisk
grupp. | vilken utstrackning en sadan tillampning kan godtas bor avgoras
genom en intresseavvagning. Vagledning for vilken avvagning som bor
goras kan hamtas fran det tidigare namnda bevisborde- direktivet.

| direktivet uttrycks intresseavvagningen pa sa satt att tillampningen
medfor indirekt diskriminering "savida inte bestammelsen, kriteriet eller
forfaringssattet ar lamplig(t) och nédvandig(t) och kan motiveras med
objektiva faktorer som inte har samband med personernas kon”.

Utredningen har savitt avser intresseavvagningen anfort att for att avgo-
ra fragan om en bestammelse, ett kriterium eller ett férfaringsséatt kan
uppstéllas eller inte bor forst och framst kravas att syftet med det uppstéall-
da kravet ar objektivt godtagbart. Detta bor enligt utredningen bedémas
utifrdan arbetsgivarens verksamhetsbehov. Kravet bor darutéver vara
lampligt och nodvandigt for att uppna syftet.

Utredningens forslag tar endast sikte pa arbetsgivarens verksamhetsbe-
hov. En sadan utformning av intresseavvagningen kan enligt regeringens
mening medfora att handlingsutrymmet fér arbetsgivare vid bedémning
av om indirekt diskriminering foreligger blir mindre i den nationella lag-
stiftningen an i EG-ratten. Det ar inte lampligt att diskrimineringsforbu-
den i den nationella lagstiftningen ges en mer langtgaende utformning &an i
EG-ratten. En bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt bor darfor
kunna godtas om syftet bakom det uppstéllda kravet vid en objektiv be-
domning kan anses motiverat av sakliga skal. Utdver ett godtagbart verk-
samhetsbehov bor darfor aven viktiga samhaélleliga mal kunna godtas. Vid
intresseavvagningen bor saledes atgarder som avser stravanden att framja
etnisk mangfald i arbetslivet bedémas efter om de motsvarar ett godtag-
bart intresse. Aven hansyn till andra vasentliga samhalleliga, sociala och
ideella intressen, sasom framjande av arbetstillfallen for funktionshindra-
de, rikets sakerhet m.m. bér komma ifraga. Tillampning av regler om om-
placering och ateranstallning hor ocksa hit. Férutom att syftet bakom det
uppstallda kravet bor vara motiverat av sakliga skal b6r den vidtagna at-
garden vara lamplig och nddvandig for att uppna syftet for att indirekt
diskriminering inte skall anses féreligga.
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7 Forfaranden som bor traffas av diskrimine- Prop. 1997/98:177

ringsforbuden

Regeringens forslag:Skyddet i ett bestdende anstalliningsforhallande
skall avse samma situationer som i nu géllande lag, ndmligen anpstall-
ningsvillkor och andra arbetsvillkor, arbetsledningsbeslut samt jupp-
sagning, avskedande, permittering och andra ingripande atgarder som
en arbetsgivare vidtar mot en arbetstagare.
Skyddet under ett anstallningsforfarande skall gélla aven om |inget
anstallningsbeslut fattats och aven om endast en arbetssokande finns.
Detta innebar att forbuden utéver beslut i anstallningsfragan aven om-
fattar uttagning till anstallningsintervju eller annan atgard som arpets-
givaren vidtar under ett anstallningsforfarande.

Utredningens forslag:Overensstammer med regeringens forslag.
Remissinstansernas synpunkter: De flesta remissinstanser som yttrat
sig tillstyrker forslagetRiksaklagareranser att forslaget riskerar att for-
langa och byrakratisera rekryteringsprocessen. Risken for pafélid i varje
led i en sadan process kan i varsta fall innebara en ondédig forsiktighet
innan ett rekryteringsforfarande inleds eller fullfolj\rbetsgivarverket
anser att diskrimineringen &ven fortsattningsvis bor anses fullbordad ge-
nom anstallningsbesluteBAF anser att det inte bor komma i fraga att
alagga arbetsgivare ett presumtivt ansvar i samband med rekryteringsfor-
farandet. Det kan inte accepteras att en arbetsgivare skall kunna stéllas till
ansvar for sitt agerande under hela rekryteringsprocessen. Inte heller bor
det komma i fraga att diskrimineringsférbuden skall omfatta ett rekryte-
ringsforfarande nér inget anstallningsbeslut har fatkdtsenade Islamis-
ka Foreningar i Sveriganser att forslaget borde omfatta dven de som
utsatts for diskriminering i andra sammanhang, t.ex. pa arbetsférmedling-
en eller under en utbildning.

Skalen for regeringens forslag
Bestaende anstallningsforhallande

Forbudet mot etnisk diskriminering i ett bestaende anstallningsforhallande
omfattar enligt den nu gallande lagen anstélinings- och andra arbetsvillkor
(inklusive 16n), arbetsledningsbeslut samt uppsagning, avskedande, per-
mittering och andra ingripande atgarder som arbetsgivaren vidtar mot ar-
betstagaren. Regeringen anser att den nya lagen bor gélla i samma situa-
tioner. | enlighet med vad som géller i dag bér det kravas att det ror sig
om mer an bagatellartade handelser, forfaranden eller underlatelser. En
enstaka handelse kan dock vara tillracklig om den har fatt konkreta foljder
for en arbetstagare. Standigt upprepade bagatellartade handelser eller for-
faranden bor sammantagna kunna innebara otillaten diskrimirering.
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Anstéllningsforfarandet Prop. 1997/98:177

For att fa skydd under anstéallningsforfarandet enligt den foreslagna lagens
diskrimineringsforbud maste kravas att den som anser sig diskriminerad
ar att anse som arbetssokande. Den som endast gor en forfraigan om ett
ledigt arbete bor inte betraktas som arbetssdkande.

Den enklaste situationen i vilken ett diskrimineringsforbud under ett
anstallningsforfarande bor kunna goras gallande ar givetvis att en arbets-
givare genom sitt anstallningsbeslut forbigar en arbetssékande med en
viss etnisk tillhérighet framfor en person med annan etnisk tillhdrighet.
Precis som enligt den gallande lagen blir det naturligt att jAmfora de sak-
liga forutsattningarna hos den forbigangna och den som fick anstallning-
en.

Det foreslagna forbudet innebér inte en skyldighet att bland likvardiga
stkande alltid valja den som tillhér en minoritet. | ett fall av lika meriter
kan inte meritvarderingen ensam vara avgorande for om ett fall av diskri-
minering skall anses foreligga. Om ingen kritik kan riktas mot en arbets-
givares anstallningsrutiner och hur dessa tillampats i det enskilda fallet
bor ingen diskriminering anses foreligga. Om emellertid den som forbi-
gatts vid tillsattningen, till skillnad frAn den som anstalldes, inte heller
kallats till anstallningsintervju, foreligger en situation i vilken den forbi-
gangna skulle kunna anses mindre férmanligt behandlad &n den som fick
anstallningen. Det bor dd ankomma pa arbetsgivaren att forklara sitt
handlande. Om arbetsgivaren darvid inte lamnar nagon godtagbar forkla-
ring till behandlingen kan diskriminering anses foreligga.

Om den som forbigatts vid anstallningen hade battre eller 6verlagsna
meriter jamfort med den som fick anstéllningen racker detta for att arbets-
givaren maste komma med en godtagbar forklaring till sitt val av arbets-
tagare.

Néar det galler meritvarderingsfragor ar det viktigt att sla fast att den
som soker ett arbete och aberopar vissa meriter, har en grundlaggande
skyldighet att sjalv gora sina meriter, t.ex. utlAndska examina,
"forstaeliga” for arbetsgivaren. Detta galler oavsett etnisk tillhorighet.
Situationen skiljer sig alltsa inte fran de krav som normalt stalls pa en
svensk arbetssokande med en utlandsk utbildning att sjalv ta fram det un-
derlag, t.ex. sa kallad ekvivalering, som kravs for att arbetsgivaren skall
kunna bedéma om den arbetssdkande har den utbildning som ar relevant
for ett visst arbete. PA samma satt dligger det den arbetsstkande att sjalv
sorja for att arbetsgivaren far det underlag som behévs for att kunna be-
doma vardet for det sokta arbetet av de 6vriga utlandska meriter som ar-
betssokanden Aaberopar. Bara en arbetssokande som gjort vad som kan
kravas och anda blir mindre formanligt behandlad, kan ha fog for ett pa-
stdende om diskriminering om arbetsgivaren inte bedémer meriterna ratt-
vist.

For att den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering skall kunna abe-
ropas av en arbetsstkande maste ett anstallningbeslut ha fattats. Bakgrun-
den till kravet var att mojligheterna att bevisa ett diskriminerande syfte
hos en arbetsgivare som inte anstallt ndgon ansags som sa férsvinnande
sma att en annan ordning inte erbjod nagon framkomlig vag.
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Vi foreslar emellertid inget krav pa diskriminerande avsikt for att dizop. 1997/98:177

krimineringsférbuden skall kunna goras géllande. En arbetsgivare som
under rekryteringsforfarandet har att valja mellan arbetssdkande av olika
etnisk tillhorighet bor till féljd av den féreslagna utformningen av forbu-
det mot direkt diskriminering i praktiken vara skyldig att lata sokandenas
individuella forutsattningar for arbetet vara avgorande. For att arbetsso-
kandes skydd skall vara sa heltackande som mojligt bor darfor hela an-
stéllningsforfarandet omfattas av lagen. Detta innebar att inte bara ett an-
stallningsbeslut kommer att kunna angripas utan ocksa olika atgarder un-
der sjalva rekryteringsforfarandet, t.ex. behandling och gallring av ansok-
ningshandlingar, urvalet till anstéllningsintervju och lamplighetstester och
andra atgarder en arbetsgivare vidtar under rekryteringsférfarandet. For-
lusten av en mojlighet boér med andra ord avgéra om en situation ar kvali-
ficerad nog for att laggas till grund for ett pastdende om diskriminering.
Ett diskriminerande moment under ett anstéllningsforfarande kommer
saledes att kunna angripas aven om inget anstallningsbeslut kommer till
stand. Aven beslut att avbryta ett anstallningsforfarande kan utgora dis-
kriminering. Ocksa en ensam arbetssokande, som inte far en sokt anstall-
ning, bor saledes kunna aberopa diskrimineringsférbudet.

| de fall en arbetsgivare anlitar s.k. headhunters eller sarskilda rekryte-
ringsforetag kan det ocksa tankas intraffa att arbetssdokande valjs bort pa
ett satt som innebar diskriminering. Ocksa sadana forfaranden bor omfat-
tas av diskrimineringsforbudet och arbetsgivaren bor alltsd kunna goras
ansvarig i forhallande till en arbetssokande. Det far sedan ankomma pa
arbetsgivaren att i sin tur vanda sig till sin avtalspart och regressvis krava
ersattning. En sadan ordning innebar att en arbetsgivare inte kan kringga
diskrimineringsforbudet genom att t.ex. uppdra at ett rekryteringsféretag
att skéta en rekrytering och darvid ge direktiv att salla bort arbetssokande
av en viss etnisk tillhdrighet.

Mot bakgrund av att arbetsformedlingen ar en statlig myndighet anser
regeringen dock att det skulle leda for langt att lata en arbetsgivares an-
svar utstrackas till att omfatta en arbetsformedlares atgarder, t.ex. bort-
sallning av arbetsstkande med en viss etnisk tillhorighet.

8 Trakasserier m.m.

Regeringens forslag:En arbetsgivare som far kannedom om att en ar-
betstagare anser sig ha blivit utsatt for etniska trakasserier av en annan
arbetstagare skall utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasseri-
erna och i férekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas
for att forhindra fortsatta trakasserier.
Med etniska trakasserier avses upptradande i arbetslivet som krapker en

arbetstagares integritet och som har samband med arbetstagarens etniska

tillhorighet.
Repressalier pa grund av anmalan om etnisk diskriminering forbjuds.
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Utredningens forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringePrep. 1997/98:177
forslag. Enligt utredningen skall med etniska trakasserier avses trakasseri-
er sasom mobbning och annat ovalkommet upptradande, som har sam-
band med etnisk tillhérighet och som kréanker arbetsstkandes eller ar-
betstagares integritet. Utredningen har dessutom foreslagit att ett sarskilt
forbud for arbetsgivaren att utsatta arbetstagare och arbetssokanden for
etniska trakasserier inférs samt att forbudet mot repressalier aven skall
omfatta den som patalat och vittnat om etnisk diskriminering.

Remissinstansernas synpunkter: Merparten av de remissinstanser
som yttrat sig Over forslaget ar positiidiksdagens ombudsmén (JO)
anser att det av lagbestammelsen uttryckligen bor framga att arbetsgiva-
rens skyldighet att vidta atgarder intrader nar det ar mer antagligt att tra-
kasserier forekommit an att de inte forekomraitbetdivsinstitutet anser
att skyldigheten att utreda trakasserier har fatt en relativt komplicerad ut-
formning och om mojligt bor forenklag§venska Kommunférbundath
Sveriges Akademikers Centralorganisation (SA@@3er att man bor
Overvaga att sammanfora de paragrafer som behandlar etniska trakasserier
i ett sarskilt avsnittSAF efterlyser bestammelser om ansvar och péafoljd
for den trakasserande arbetstagab®d.staller sig tveksam till att beteck-
na trakasserier som helt klart har sin grund i personliga motsattningar som
etniska trakasserier.

Skalen for regeringens forslag:Trakasserier av arbetstagare kan ta sig
manga olika uttryck. Det kan vara fraga om atgarder fran arbetsgivare,
arbetsledning eller fran andra arbetstagare. Handlandet kan besta av
mobbning i form av skamt, han, forl6jliganden och utfrysning ur gemen-
skapen m.m. Det kan ocksa var frdga om krankande s.k. administrativa
straffsanktioner i form av t.ex. omotiverat frantagande av arbetsrum eller
arbetsuppgifter, oférklarade omplaceringar eller dvertidskrav, tydliga for-
svaranden vid behandling av ansékningar om utbildning, ledigheter och
dylikt.

Den som utsatts for trakasserier pa arbetsplatsen som har samband med
vederborandes etniska tillnérighet har i dag liten mojlighet att fora talan
mot arbetsgivaren med stdd av lagen mot etnisk diskriminering. Det ar
endast trakasserier som tar sig uttryck i atgarder i form av handling eller
underlatenhet som hanfor sig till arbetsgivarens arbetsledning som kan
utgora grund for en talan om skadestand. Andra former av nedséttande
eller otrevlig behandling av arbetstagare far behandlas som en arbetsmil-
jofrdga pa samma satt som trakasserier pa annan &n etnisk grund.

Den som trakasserar nagon handgripligen eller genom annat hansyns-
I6st beteende eller smadar nagon genom t.ex. krankande tillmalen kan
domas for ofredande eller férolampning enligt 4 kap. 7 8 respektive 5
kap. 3 § brottsbalken. Sadana handlingar eller beteenden ar att anse som
etniska trakasserier om de har nagot samband med den utsattes etniska
tillhorighet. | vissa avseenden kan 17 kap. 10 § brottsbalken om over-
grepp i rattssak innebéara ett skydd mot trakasserier som férekommer med
anledning av att nagon gjort en anmalan om etnisk diskriminering. En
forutsattning for att lagrummet skall kunna aberopas &r att anmalan har
skett till domstol eller myndighet. Skyddet omfattar saledes den som gjort
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en anmalan till DO, men inte den som i stéllet riktat sin anmalan till Biop. 1997/98:177
fackliga organisation.

Forutom mojligheten till skadestand i en brottmalsprocess finns aven
mojlighet att i civilréattslig ordning genom en talan om skadestand pa
grund av brott erhalla skadestand.

Forekomsten av trakasserier pa en arbetsplats kan falla in under ar-
betsmiljlagens (1977:1160) allméanna bestammelser om arbetsmiljons
beskaffenhet. Enligt lagen skall arbetsgivare och arbetstagare samverka
for att astadkomma en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren ar skyldig att se till
att arbetsférhallandena anpassas till manniskors olika forutsattningar i
fysiskt och psykiskt avseende.

Arbetarskyddsstyrelsen har med stod av arbetsmiljdlagen och arbets-
miljoférordningen (1977:1166) meddelat allméanna foreskrifter om atgar-
der mot kréankande sarbehandling i arbetslivet och allméanna rad om till-
[Ampningen av foreskrifterna. | dess forfattningssamling foreligger publi-
kationen Krankande séarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17). Fore-
skrifterna definierar kréankande sarbehandling sasom "aterkommande
klandervarda eller negativt praglade handlingar som riktas mot enskilda
arbetstagare pa ett krankande satt och kan leda till att dessa stélls utanfor
arbetsplatsens gemenskap." Sadan krankande sarbehandling anges i de
allmanna raden kunna besta i bl.a. vuxenmobbning, psykiskt vald, social
utstdtning och sexuella och andra trakasserier. Den kan utféras av saval
arbetstagare (dvs. arbetskamrater) som arbetsgivare. Det anges samman-
fattande att forhallningssatten i krankande handlingar praglas av grov re-
spektléshet och att de bryter mot allmanna heders- och moralbegrepp om
hur mé&nniskor bor bemotas.

Enligt foreskrifterna aligger det arbetsgivare bl.a. att planera och orga-
nisera arbetet sa att krankande sarbehandling sa langt som mojligt fore-
byggs. Arbetsgivare skall vidare bl.a. ha rutiner for att pa ett tidigt stadi-
um fanga upp signaler om otillfredsstéllande arbetsforhallanden och att
snabbt ge arbetstagare som utsatts for krankande sarbehandling hjalp eller
stod.

Definition av etniska trakasserier

Regeringen anser att det bor inféras en definition av vad som avses med
etniska trakasserier i arbetslivet. Forebilder till en sddan definition kan
hamtas dels i den nyligen antagna definitionen i jamstélldhetslagen (prop.
1997/98:55 Kvinnofrid s. 109-112 och 139-140, bet. 1997/98:AU10,
rskr. 1997/98:186), dels i den har tidigare redovisade definitionen i Arbe-
tarskyddsstyrelsens foreskrifter om atgarder mot krankande sarbehandling
i arbetslivet (AFS 1993:17).

Regeringen anser det vara av varde att definitionen i jamstalldhetslagen
och den definition som infors i lagen vi foreslar &ar utformade pa liknande
satt. Av detta foljer att det skall vara fraga om ett upptradande som kran-
ker arbetstagarens integritet och att det skall foreligga ett orsakssamband
med arbetstagarens etniska tillhorighet for att det skall vara frdga om et-
niska trakasserier. | definitionen bor, som Lagradet foreslagit, inte som i
jamstalldhetslagen uppstallas krav pa att upptradandet skall vara oval-



kommet. Ett upptrddande som krénker en enskild arbetstagares inteBrapt 1997/98:177
och som har samband med dennes etniska tillhérighet kan inte i nagot
avseende anses valkommet.

Enligt regeringens mening bér med etniska trakasserier avses t.ex. tra-
kasserier i form av nedsattande tillmalen pa grund av den utsattes eller
nagon annans etniska tillhorighet. Det skall vara fraga om handlingar som
skadar eller vallar obehag. Etniska trakasserier kan omfatta fysiskt, verbalt
eller icke-verbalt upptrddande. Det kan handla om férekomst eller sprid-
ning av rasistiska texter, bilder och marken, inklusive klotter. Det avgo6-
rande ar att agerandet har samband med den utsattes etniska tillhérighet.
Det ar den trakasserade som avgor vilka handlingar eller beteenden som
ar krankande.

Utredningen har foreslagit att &ven trakasserier som har annan grund an
den utsattes etniska tillndrighet men som tar sig saddana uttryck att den
drabbades etniska tillnérighet berdrs skall omfattas av definitionen. Rege-
ringen anser att sadana handlingar inte bor utgora etniska trakasserier ef-
tersom ett sadant agerande inte har samband med den enskildes etniska
tillhorighet.

Regeringen anser att orsakssambandet i denna bestdmmelse bor vara
detsamma som i diskrimineringsbestammelserna. Den etniska tillhorig-
heten maste alltsa inte vara ensam orsak till ett visst beteende eller hand-
lande.

Den som trakasserar maste dock ha insikt om den etniska tillhérigheten.
Handlingar som skall omfattas &r saledes situationer dar den som trakas-
serar ar medveten om arbetstagarens etniska tillhérighet och dar det gar
att urskilja ett orsakssamband mellan denna, den trakasserandes ké&nne-
dom om det och trakasserierna. Attityder och skamt, kommentarer och
anspelningar som inte riktar sig mot en eller flera individer omfattas alltsa
inte. | praktiken innebar detta, savida den etniska tillhdrigheten inte ar
uppenbar, att den individ som inte later arbetsgivare och arbetskamrater
forsta att han eller hon har en viss etnisk tillhdrighet inte kan havda att
han eller hon &r trakasserad pa grund av denna tillhérighet.

For att det skall vara friga om trakasserier skall handlingarna vara
otnskade eller beteendet oonskat. Det bor aligga den trakasserade att gora
klart fér den som trakasserar att beteendet upplevs som kréankande. | vissa
fall kan omstandigheterna emellertid vara sadana att det maste ha statt
klart for den som vidtagit en handling att den &r oénskad och déarmed tra-
kasserande. En handling som isolerad framstar som harmlés kan & andra
sidan nar den upprepas och den drabbade klargor att beteendet ar kran-
kande overga till att bli trakasserande.

Arbetsgivares skyldighet att utreda pastdaenden om etniska trakasserier

Av utredningens redogorelse fér anmalningarna till DO framgar att fler-
talet av de etniska trakasserier som anmalts omfattar trakasserier mellan
arbetstagare.

Regeringen vill understryka att det inte &r aktuellt att i den nya lagen in-
fora ansvar for den som trakasserar. Den arbetsréttsliga lagstiftningen
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gare. Grunden for arbetsgivarens ansvar ar anstallningsavtalet. Nag&rew-1997/98:177

talsrattsligt forhallande finns inte mellan arbetskamrater. Det skulle darfor
strida motlagens uppbyggnad att inféra ett sadant ansvar. Det skall un-
derstrykas att bestammelserna i brottsbalken kan gélla i dessa situationer.

Etniska trakasserier mellan arbetstagare kan emellertid inte accepteras
och bor pa alla satt motverkas. En skyldighet for arbetsgivare att vidta
aktiva atgarder for att férebygga och forhindra att arbetstagare utsatts for
etniska trakasserier pa arbetsplatsen &ar ett satt att motverka sadana trakas-
serier. En sadan skyldighet ger dock inte ett tillrackligt skydd i det enskil-
da fallet.

Det ar arbetsgivaren som leder och fordelar arbetet. Det ar &ven arbets-
givaren som kan besluta om varning, omplacering eller uppsagning av en
arbetstagare. Detta innebar att en arbetsgivare har majlighet att vidta olika
atgarder for att forhindra etniska trakasserier mellan arbetstagare. Med
hansyn till dessa mojligheter ar det enligt regeringens mening rimligt att
alagga arbetsgivaren att utreda omstandigheterna kring uppgivna trakas-
serier nar denne har fatt kannedom om att en arbetstagare anser sig ha
blivit utsatt for etniska trakasserier av en annan arbetstagare. Det bor aven
aligga arbetsgivaren att vid férekomsten av trakasserier vidta de atgarder
som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta takasserier.

En bestdmmelse med denna innebdrd bor tas in i den nya lagen. Be-
stammelsen innebar en markering av det ansvar som avilar arbetsgivaren.
Det ar sjalvklart att det i forsta hand ar den som trakasserar som bar an-
svaret for sina handlingar, men da den utsatte informerat arbetsgivaren om
trakasserierna bor en skyldighet for arbetsgivaren att agera intrada. En
sadan bestammelse understryker dven allvaret i Arbetarskyddsstyrelsens
foreskrifter om krankande sarbehandling i arbetslivet.

For att en arbetsgivare skall anses vara skyldig att agera maste det kra-
vas att han fatt kannedom om att en arbetstagare anser sig utsatt for etnis-
ka trakasserier. Det aligger i forsta hand den som utsatts for etniska tra-
kasserier att patala forhallandet for arbetsgivaren.

Genom att en arbetstagare patalat fér arbetsgivaren att denne utsatts for
trakasserier intrader saledes med vart forslag en skyldighet for arbetsgiva-
ren att utreda pastdendena. Enbart arbetstagarens pastaende om trakasse-
rier utan att utredningen har gett nagot stod fér uppgiften ar inte tillrack-
ligt. Nagot stéd for pastaendet maste saledes ha kommit fram. Omstéan-
digheterna boér sammantaget tala mer for att etniska trakasserier har fore-
kommit &n att de inte har forekommit for att arbetsgivarens skyldighet att
vidta atgarder skall intrada. En forutsattning harfor ar dock att arbetstaga-
ren inte motsatt sig att utredning sker.

| de fall dar de inblandade lamnar olika uppgifter och forhallandena i
ovrigt ar oklara aligger det arbetsgivaren att bilda sig en uppfattning och
att vara mera aktiv néar det géller att bidra till att ytterligare utredning
kommer till stand. Arbetsgivarens utredningsskyldighet ar slutford nar han
vid en objektiv bedémning gjort vad han kunnat for att utreda fragan.

Enligt var uppfattning ar det viktigt att alla inblandades rattssékerhet
beaktas och att arenden av detta slag handlaggs snabbt och omsorgsfulit.
Drojer en arbetsgivare for lange med att genomfora en utredning eller
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vidta atgarder kan denne inte sagas ha uppfyllt utrednings- eller atg&rdp- 1997/98:177

skyldigheten.

Det kan naturligtvis inte krdvas av en arbetsgivare att denne pa férhand
skall inse vilka atgarder som, utan att vara alltfor omfattande, ar tillrackli-
ga for att trakasserierna skall upphéra. Detta innebér att de atgarder som
arbetsgivaren vidtar skall framsta som tillrackliga mot bakgrund av den
information som arbetsgivaren har om allvaret i trakasserierna, deras om-
fattning, tidslangd och 6vriga omstandigheter.

En underlatenhet att vidta skaliga atgarder ar en allvarlig kréankning av
den utsattes ratt. Regeringen foreslar darfor att den arbetsgivare som asi-
dosatter sina skyldigheter, dvs. inte undersdker pastadda etniska trakasse-
rier mellan arbetstagare och, i forekommande fall vidtar skaliga atgarder
for att forhindra fortsatta trakasserier, blir skadestandsskyldig.

En forutsattning for skadestand boér vara att arbetsgivaren forhallit sig
passiv eller inte agerat tillrackligt snabbt eller med tillr&cklig styrka trots
att trakasserierna fortsatt. Trakasserierna maste aven ha fortgatt efter det
att arbetsgivaren fatt kannedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit
utsatt for etniska trakasserier for att skadestandsskyldighet skall intrada.

Etniska trakasserier kan ocksa utgora brottsliga handlingar. Det férhal-
landet att vart forslag till lag gor det mojligt att déma ut skadestand till en
trakasserad pa grund av arbetsgivarens underlatenhet utgér inte hinder
mot att, i en brottmalsrattegang, doma garningsmannen for brott.

Repressalier

For en person som gjort en anmalan om etnisk diskriminering till arbets-
givaren eller sin fackliga organisation finns i dag inga bestammelser som
skyddar mot repressalier fran arbetsgivaren, eftersom brottet dvergrepp i
rattssak endast omfattar den som vant sig till domstol eller annan myndig-
het. Enligt regeringens uppfattning bér det i likhet med vad som galler
enligt 22 § jamstélldhetslagen (1991:433) inforas ett skydd for den som
anmalt etnisk diskriminering. Forbudet bor riktas mot ett handlande eller
en underlatenhet fran arbetsgivarens sida som éar till nackdel fér arbetsta-
garen. Exempel pa detta ar forsamrade arbetsuppgifter, stérre arbetsbe-
lastning, onormala krav pa overtid, uteblivna férmaner och liknande.
Handlingen eller underlatenheten skall ha ett samband med att arbetstaga-
ren gjort en anmalan. Skyddet bor omfatta den som anmalt diskrimine-
ringen. Vi foreslar darfor att ett forbud for arbetsgivaren att genom trakas-
serier straffa den som anmalt etnisk diskriminering inférs. Enligt var me-
ning skulle det dock fora for langt att lata férbudet mot repressalier om-
fatta aven den som patalat och vittnat om etnisk diskriminering. Férbudet
bor aven galla den som i arbetsgivarens stélle har att besluta om en ar-
betstagares arbetsforhallanden.

Endast arbetstagaren och inte arbetssokande bor omfattas av skyddet
mot repressalier pa grund av anmalan om diskriminering.
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Arbetsgivares trakasserier Prop. 1997/98:177

Regeringen har i avsnitt 6 redogjort for sitt forslag till utformning av dis-
krimineringsforbud. Av redogorelsen framgar att forbudet mot direkt dis-
kriminering aven kan omfatta trakasserier pa etnisk grund. Forutséattning-
en &r att trakasserierna innebar ett missgynnande som har samband med
den etniska tillhorigheten. Diskrimineringsforbuden géller néar en arbets-
givare vidtar vissa i den foreslagna lagen angivna atgarder. Dessa forfa-
randen maste vara mer an bagatellartade.

Utover forbudsbestammelserna i den foreslagna lagen finns som vi tidi-
gare sagt aven bestdmmelser i arbetsmiljblagstiftningen som innebar en
skyldighet for arbetsgivaren att verka for att miljon ar sadan att trakasseri-
er inte férekommer pa arbetsplatsen. Utredningen har utdver forbuden
mot etnisk diskriminering foreslagit att ett sarskilt forbud mot trakasserier
infors nar det galler trakasserande beteende av arbetsgivare gentemot sa-
val arbetstagare som arbetssOkande. Utredningen har ansett det angelaget
att i lagen uttryckligen sla fast att etniska trakasserier inte kan accepteras
aven om etniska trakasserier omfattas av diskrimineringsférbudet.

Utredningens genomgang av anmalningarna till DO visar att trakasseri-
er mest forekommit mellan arbetstagare. Trakasserier fran arbetsgivaren
forekommer alltsa inte i s& stor utstrackning att en sarskild forbudsregel
som komplement till diskrimineringsférbuden och den arbetsmiljorattsliga
lagstiftningen pa omradet kan anses motiverad av den anledningen. Dartill
kommer att trakasserande handlingar kan utgdra brottsliga handlingar och
i sa fall ar forbjudna enligt brottsbalken och skadestandssanktionerade. |
sadana fall ar det den som utfér handlingen som kan straffas och inte ar-
betsgivaren om denne &r en juridisk person. Om verksamheten bedrivs av
en privatperson i en enskild firma kan dock en fysisk person vara arbets-
givare.

Den av utredningen foreslagna bestdmmelsen riktar sig till arbetsgivare.
Med arbetsgivare avses den fysiska eller juridiska person hos vilken ar-
betstagaren ar anstalld och arbetsokande soker arbete. Aven den som i
arbetsgivarens stélle har ratt att besluta om en arbetstagares forhallanden
ar att anse som arbetsgivare. En arbetsledare som trakasserar far emeller-
tid anses gora detta utanfor sitt uppdrag att representera arbetsgivaren.
Skalen till trakasserierna star snarare att finna i omstandigheter som ty-
piskt sett inte har med arbetsuppgifterna eller anstéllningen att gora. Sa-
dana trakasserier faller darfor utanfér det av utredningen foreslagna for-
budet. Som vi tidigare sagt ar det inte aktuellt att inféra ett ansvar for den
som trakasserar sin arbetskamrat. | en sadan situation trader enligt den
foreslagna lagen i stéllet arbetsgivarens utredningskyldighet in.

Det ar dock inte otankbart att arbetsgivaren forpliktas att sta for de
rattsliga foljderna om en olamplig forman, arbetsledare etc. trakasserar
arbetstagare. Ett sddant resonemang innebar dock att en arbetsgivare
alaggs skadestandsskyldighet for sadana forfaranden som ligger vid sidan
av arbetsuppgifter och som kan utgéra brottsliga handlingar. Detta kan
enligt regeringens mening inte anses lampligt.

Regeringen anser saledes att det inte foreligger skal for att inféra en
sarskild forbudsregel betraffande trakasserier.
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9 Bevisfragor Prop. 1997/98:177

Regeringens bedomningDet bor aligga den som anser sig diskrim\ine-
rad att lagga fram fakta som ger anledning att anta att det forekommit
diskriminering. |

Utredningen: Overensstammer i huvudsak med regeringens beddm-
ning.

Remissinstansernas synpunkter: De flesta remissinstanser som yttrat
sig i denna del ar positiva till utredningens forslag. Bland a8reathov-
ratt anser att det ar viktigt att arbetsgivaren inte alaggs nagot ansvar om
denne inte insett eller bort inse att det fanns en skillnad i frdga om etnisk
tillhorighet. Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet anser att
beviskravet for diskriminering under anstéallningsforfarandet maste vara
att den arbetssokande skall kunna styrka att den etniska faktorn varit orsa-
ken till behandlingen. Att krava att arbetsgivaren i dessa fall sa snart ka-
randen visat forekomsten av en etnisk faktor skall visa objektivt godtagba-
ra skal for sitt beslut att avbryta tillsattningsforfarandet strider pa ett djup-
gaende satt mot respekten for den fria anstallningsratten men aven fore-
tags- eller verksamhetsledningsrattéamOanser att lagen bor innehalla
en uttrycklig bevisregel andstingsférbundednser att de redovisade be-
viskraven awviker fran bevisbordans placering inom den 6vriga civil-
rattsliga lagstiftningen och att konsekvenserna av detta bor belysas ytterli-
gare.SAF anser att det inte kan accepteras att i lagen mot etnisk diskrimi-
nering tillampa EG-rattens bevisregel. Bevisregeln medfér 6kad administ-
ration vid anstallning och darmed sammanhangande kostnader.

Skalen for regeringens bedémning
Gallande lag mot etnisk diskriminering

Den gallande lagen mot etnisk diskriminering innehaller inte nagon regel
om férdelning av bevisbérdan mellan parterna. Den som med stoéd av la-
gen vill hdvda att han eller hon blivit diskriminerad har darfér att visa
detta. Eftersom lagen endast forbjuder avsiktliga diskriminerande forfa-
randen har det emellertid ansetts befogat med en viss lattnad i karande-
partens bevisborda. | lagens férarbeten sags att en uppdelning av bevis-
bordan for det diskriminerande momentet enligt den modell som anvands
i mal om krankning av foreningsratten ligger narmast till hands att tillam-
pa. | propositionen framhalls att detta innebar att det kravs att den arbets-
stkande visar att han eller hon sokt anstéllning och haft goda férutsatt-
ningar for arbetet men anda inte kommit i fraga, samt att den etniska fak-
torn statt klar for arbetsgivaren. Darutéver kravs av karanden att han eller
hon visar att det finns sannolika skal for att arbetsgivarens handlande be-
rott pa den etniska faktorn och att forfarandet ar otillborligt. Arbetsgiva-
ren maste for att freda sig visa att hans beteende berott pa nagon annan
omstandighet an den etniska faktorn.
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EG-ratten Prop. 1997/98:177

EG-domstolen har, med héanvisning till vad som normalt aligger den som
pastar nagot till stod for en talan, uttalat att det i princip &r den som i en
rattslig process pastar sig ha blivit utsatt for diskriminering som har be-
visbordan harfér. Domstolen har dock ruckat pa denna princip vid ett an-
tal tillfallen.

Den som pastar sig ha blivit diskriminerad, t.ex. i fraga om I6n, maste i
ett mal rorande direkt kdnsdiskriminering visa att en man och en kvinna
utfort likadant eller likvardigt arbete hos samma arbetsgivare men till oli-
ka loner. Formar arbetstagaren uppfylla denna bevisborda har arbetsgiva-
ren bevisbordan for att det finns en objektiv forklaring, utan hansyn till
kon, till Ioneskillnaden for att han eller hon skall befrias fran anklagelsen
om diskriminering.

Betraffande indirekt diskriminering har arbetstagaren alagts bevisbhor-
dan for att det till synes neutrala kriteriet missgynnar en vasentligt storre
andel av det ena konet. Formar arbetstagaren visa detta, skall arbetsgiva-
ren visa att syftet med kriteriet &r objektivt godtagbart och det lampliga
och nddvandiga med kriteriet. Hittills har EG-domstolen dverlamnat till
de nationella domstolarna att konstatera det lampliga och ndédvandiga med
kriteriet. Av EG-domstolens praxis framgar hur denna prévning bor ga till
i de nationella domstolarna. Forst skall domstolen avgéra om det mal ar-
betsgivaren vill uppna genom att tillampa kriteriet fyller ett objektivt sett
godtagbart syfte. Sedan skall prévas om det kriterium som anvands ar
lampligt och nédvandigt.

Domstolens tillvagagangssatt att prova forekomsten av indirekt diskri-
minering har kommit till uttryck som en definition av indirekt diskrimine-
ring i det tidigare namnda bevisbordedirektivet. | direktivets artikel 4.1
finns &ven en bevisborderegel av foljande lydelse.

Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationella rattssystem vidta
nodvandiga atgarder for att sakerstélla att det, nar personer, som anser sig
krankta genom att principen om likabehandling inte tillampas pa dem,
infor domstol eller annan behorig instans lagger fram fakta som ger an-
ledning att anta att det féorekommit direkt eller indirekt diskriminering,
skall dligga svaranden att bevisa att det inte foreligger nagot brott mot
principen om likabehandling.

Den foreslagna lagen

De flesta civilrattsliga lagar saknar sarskilda bestammelser som anger hur
bevisbordan skall placeras eller med vilken styrka bevisning skall foras.
Inte sallan ar det emellertid sa att de materiella bestammelserna i en lag
indirekt anger vem som har bevisbérdan. Ger dessa bestdmmelser ingen
ledning i fragan galler som huvudprincip att den som pastar nagot i en
rattslig tvist skall styrka pastaendet. Darutdver finns ur praxis utvecklade
principer om bevisbdrdans placering och om bevislattnad.

Exempel pa nar ett lagre beviskrav an styrkt eller visat tillampas utgor
bestammelsen i 8 § lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet. |
denna bestammelse anges att foreningsratten skall lamnas okrénkt. Den
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som gor gallande att foreningsratten krénkts behdver emellertid — eRtigp. 1997/98:177
den praxis som utarbetats av Arbetsdomstolen — inte visa mer &n sannoli-
ka skal for sitt pastaende, varefter motparten har att visa att denne haft
skalig orsak att vidta atgarden oberoende av fragan om féreningsratts-
krankning. Denna bevisbdrderegel har saledes inte tillkommit genom lag-
stiftning utan genom domstolspraxis. Arbetsdomstolen har dock havdat
att regeln inte uppfattas av domstolen som ett enkelt och bindande schema
for hur bevisprévningen skall genomforas i varje forekommande fall, utan
att det ar fraga om en regel som i tillampningen i viss utstrackning anpas-
sas efter omstandigheterna. Som tidigare angetts ar denna bevisbdrderegel
foranledd av de svarigheter som &r férknippade med att fullt ut visa att ett
sarskilt syfte har motiverat en atgard.

Som exempel pa nar bevisbérdan ar omkastad kan namnas bestammel-
sen i 7 § lagen (1982:80) om anstallningsskydd. Motsvarande géller i de
fall arbetstagaren pastar sig ha blivit avskedad. Den som anser sig ha bli-
vit uppsagd pa oriktig grund kan vacka talan mot arbetsgivaren och pasta
att saklig grund for uppsagningen inte foreligger samt yrka att uppsag-
ningen forklaras ogiltig och/eller framstalla yrkande om skadestand. Det
ar emellertid arbetsgivaren som i en sadan tvist skall visa att saklig grund
foreligger.

Det forslag till ny lag som regeringen nu lagger fram innebar att bade
direkt och indirekt diskriminering, saval avsiktlig som oavsiktlig, for-
bjuds. En arbetstagare behdver saledes inte visa att en arbetsgivare haft en
diskriminerande avsikt med en viss atgard.

Den utformning som diskrimineringsfoérbuden har i den foreslagna la-
gen medfor att det kravs nagon form av bevislattnad for att férbuden skall
kunna uppratthallas. Avseende direkt diskriminering gor sig detta sarskilt
gallande betréaffande orsaksambandet mellan den etniska tillhérigheten
och den missgynnande behandlingen. Precis som i den nu géllande lagen
kan det antas att det ar svart for den som utsatts for diskriminering att fullt
ut styrka detta orsaksamband. Samtidigt maste beaktas att det inte ar rim-
ligt att en arbetsgivare som inte diskriminerat skall riskera att drabbas av
sanktioner.

Regeringen anser mot bakgrund harav att bevisbdrdedirektivets bevis-
regel bor tas till utgangspunkt for bevisbdrdans placering. En arbetstagare
eller en arbetsstkande bor ha bevisbdrdan for de av henne eller honom
pastadda faktiska omstandigheterna. Nar det galler direkt diskriminering
bor arbetstagaren eller den arbetsstkande saledes styrka att det finns en
etnisk faktor samt att arbetsgivaren har behandlat henne eller honom
mindre formanligt an arbetsgivaren behandlat andra eller skulle ha be-
handlat andra med annan etnisk tillhdrighet. Dessa styrkta fakta skall ge
anledning att anta att diskriminering har forekommit.

Om en arbetstagare eller en arbetssékande saledes formatt gora antag-
ligt att han eller hon blivit diskriminerad pa grund av sin etniska tillnrig-
het genom att visa att de faktiska omstandigheterna foreligger, bér bevis-
bordan 6verga pa arbetsgivaren som da skall forklara vad som ligger bak-
om behandlingen. Det ar endast arbetsgivaren som kan ange orsaken till
sitt handlingssatt och forklara detta. Diskriminering foreligger om inte

arbetsgivaren kan visa att missgynnandet inte har samband med etnisk
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tillhorighet. Detta forhallande kommer, som Lagradet anfort, tydligare Pilbp. 1997/98:177
uttryck om det framgar av bestammelsen. Vi anser darfor att det av lag-

texten bor framga att arbetsgivaren har bevisbérdan for detta forhallande.

Forutom brister i sambandet kan arbetsgivaren freda sig genom att visa att

han inte haft kAnnedom om eller hade bort kunna ha kdnnedom om den

aberopade etniska tillndrigheten. For att det skall kunna bli fraga om di-

rekt diskriminering finns alltsa ett krav pa insikt hos arbetsgivaren om den

etniska tillhorigheten hos den person som behandlats mindre formanligt

dvs. att det finns en etnisk faktor av betydelse i sammgethan

Aven om diskriminering skulle visas vara fér handen kan arbetsgivaren
visa att behandlingen anda inte ar forbjuden. Aven detta ar en bevisfraga.
Arbetsgivaren har har att styrka att hans eller hennes handlande ar beréatti-
gat av hansyn till ett sAdant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppen-
barligen ar viktigare &n av att foérhindra etnisk diskrininering.

Aven nar det galler frAgor om indirekt diskriminering boér utgangs-
punkten vara den att arbetstagaren eller den arbetssdkande har bevisbor-
dan for de faktiska omstandigheterna, som saledes skall ge anledning att
anta att han eller hon har blivit diskriminerad. Detta gér han eller hon ge-
nom att styrka att det till synes neutrala kriteriet, bestammelsen eller forfa-
randet sarskilt missgynnar den grupp han eller hon anser sig tillhéra jam-
fort med Ovriga grupper. Arbetsgivaren bor da for att freda sig fran anta-
gandet om brott mot diskrimineringsforbudet, visa att syftet med kriteriet,
bestammelsen eller forfaringssattet motiveras av sakliga skal och att krite-
riet, bestammelsen eller forfaringssattet ar lampligt for att na syftet och att
det ocksa ar nodvandigt for att na detta.

Aven om det kan forefalla betungande for arbetsgivaren att freda sig
fran antaganden om brott mot diskrimineringsforbuden skall dock beaktas
att det for den enskilde arbetssdkande eller arbetstagaren kommer att vara
forenat med svarigheter att visa att det har forekommit mindre formanlig
behandling som har samband med etnisk tillhérighet.

Enligt regeringens uppfattning ar det inte behdvligt att betraffande indi-
rekt diskriminering genom en uttrycklig reglering i lagen ange vilken av
parterna som har att visa vad, liksom att det inte heller ar nédvandigt att
ange kravet pa bevisningens styrka.

10 Aktiva atgarder

Regeringens forslag:Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for
att framja etnisk mangfald i arbetslivet.
Arbetsgivare skall vara skyldiga att bedriva ett malinriktat arbete for att

aktivt framja etnisk mangfald i arbetslivet. Skyldigheten omfattar pade
den fysiska och den psyko-sociala miljon pa arbetsplatsen. Arbetsgivare
skall ocksa verka for att personer av olika etnisk tillhorighet ges mojlighet
att soka lediga anstéllningar.

Utredningens forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens

forslag. Utredningen har dessutom foreslagit att det i lagen infors en be- 1



stammelse med innebdérden att lagens bestdmmelser galler aven oRrapetl997/98:177
finns kollektivavtal som avser aktiva atgarder.

Remissinstanserna: JO anser att foreskrifterna ar sa allmant formule-
rade att en arbetsgivare inte i forvag kan veta vad som forvantas av ho-
nom. Ett viteslaggande av sa allman karaktar saknar utsikter att vinna
domstolens gillande och riskerar att bli verkningslost. DO bér kunna pre-
cisera vad som forvantas av arbetsgivaren inom ramen for sitt frivilliga
arbete. JQanfor aven att det kan ifragasattas om inte namndens férelag-
ganden borde vara Overklagbara inte minst mot bakgrund av den svaga
materiella substansen i reglerna och behovet av prejudikatbildning pa om-
radet. Stockholms tingsratnfor att en analys saknas om jamstalldhetsla-
gens bestammelser om aktiva atgarder kan tillampas pa etrSeieyes
advokatsamfund papekar att det ar viktigt att arbetsgivares skyldigheter
utformas konkret mot bakgrund av bl.a. att den etniska faktorn ar svar att
faststélla. Den foreslagna 7 8 kan accepteras som en normskapande be-
stammelse men det &r tveksamt om den bor vara vitessanktioGétae.
borgs kommuravstyrker att lagen skall gélla fore kollektivavtand-
stingsforbundestaller sig fragande infor palagor i form av aktiva atgar-
der.Svenska Kommunforbundstfor att forfattningsforslaget om kollek-
tivavtal innebar att detta avtal blir ett ytterligare regelverk vid sidan av den
foreslagna lagerSAF motsatter sig att bestammelser om aktiva atgarder
infors i lag eftersom det ar 6verflodigt mot bakgrund av parternas gemen-
samma atagande.

Skalen for regeringens forslag
Aktiva atgarder

Ett diskrimineringsforbud och ett krav pa aktiva atgarder har samma hu-
vudsyfte och kompletterar varandra. Forbudet ger ett klart uttryck for att
diskriminering ar en krankning av den enskilda manniskans ratt och ger
henne ett verktyg att hdvda denna ratt. Genom sin normativa verkan mot-
verkar forbudet diskriminering framforallt pa langre sikt.

En skyldighet for arbetsgivare att vidta aktiva atgarder ar framatsyftan-
de men ar i forsta hand inriktat pa att astadkomma férandringar pa kort
sikt. En snabbare integrering i arbetslivet av olika grupper kan uppnas
samtidigt som slentrianmassigt tankande som leder till diskriminering kan
komma att brytas. Aktiva atgarder kan darigenom sagas forstarka effekten
av ett diskrimineringsforbud.

Personer med utlandsk bakgrund &r ofta i en mer utsatt situation pa sto-
ra delar av arbetsmarknaden an andra personer. Orsaken kan bl.a. vara att
deras uthildning kan vara svar att bedoma och att de ofta har kort erfaren-
het av arbete pa den svenska arbetsmarknaden. Aven om en enskild s6-
kande ges mojlighet att konkurrera pa lika villkor kan denne darfor ha
svarare att havda sig i konkurrens med en infédd svensk som soker sam-
ma anstéllning. Ett skydd mot etnisk diskriminering kan darfor inte i sig
anses tillrackligt for att ge lika rattigheter och mojligheter pa arbetsmark-
naden for personer med olika etnisk bakgrund.
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Ett satt att verka for lika rattigheter och mojligheter for alla oavsettrop. 1997/98:177
nisk bakgrund ar att &ndra manniskors attityder och normer och tka med-
vetenheten om forekomsten av diskriminering. Ett effektivt diskrimine-
ringsforbud kan pa lang sikt bidra till att &ndra attityder och normer. For
att paskynda en sadan férandring bor dock enligt regeringens mening dis-
krimineringsforbudet kompletteras med regler om aktiva atgarder.

Malet med att infora krav pa aktiva atgarder ar att féra in ett mang-
faldstinkande hos arbetsgivare, arbetstagarorganisationer och enskilda
arbetstagare vilket i sin tur kan bidra till att den etniska mangfalden i
samhallet avspeglas i arbetslivet och att arbetsgivare i hogre utstrackning
an i dag skall se de fordelar som etnisk mangfald kan ge och ta tillvara
erfarenheter och kompetens oberoende av etnisk bakgrund. Foér den en-
skilde kan ett mangfaldstankande innebara mojlighet till anstallning samt
att hans eller hennes kompetens utnyttjas battre vilket ocksa kan ha en
positiv inverkan pa organisationens ekonomi.

Aktiva atgarder ar avsedda att forhindra aven sadant diskriminerande
beteende som inte omfattas av diskrimineringsforbudet, t.ex. diskrimine-
rande platsannonser, dar det inte gar att urskilja nagon eller nagra enskil-
da diskriminerade arbetstagare eller arbetssdkande.

Genom att kombinera diskrimineringsforbudet med regler om aktiva
atgarder kan arbetet med att motverka diskriminering @ven bli inriktat pa
att aktivt stddja en positiv utveckling och en fortlopande forbattring av
invandrares stallning pa arbetsmarknaden och inte endast en fraga om
huruvida en arbetsgivare forfarit rattsstridigt i ett enskilt fall.

Regeringen foreslar darfoér att en arbetsgivare genom ett lagfast krav pa
aktiva atgarder alaggs att, inom ramen for sin verksamhet, bedriva ett
malinriktat aktivt arbete for att framja etnisk mangfald pa arbetsplatsen.

Skyldigheten att bedriva ett malinriktat arbete kommer att innebéra att
arbetsgivare pa eget intitiativ skall framja den etniska mangfalden pa ar-
betsplatsen. Det malinriktade arbetet kan komma att leda till att den etnis-
ka mangfalden i samhéllet avspeglas i arbetslivet. Regeringen vill betona
att det inte ar frdga om att infora krav pa kartlaggning eller registrering av
det enskilda foretagets arbetsstyrkas etniska tillhorighet.

Vid t.ex. beslut om nyrekrytering, utbildning och kompetensutveckling
bor arbetsgivaren alltid ha mangfaldsaspekten i atanke. Arbetsgivaren
skall vidare ha en klar malsattning for sitt aktiva arbete. Malet kan réra
arbetsuppgifterna eller arbetsplatsen. | ett malinriktat arbete ligger att den
kompetens som finns tas tillvara.

| kravet pa malinriktade atgarder ligger ett krav pa planmassighet. Erfa-
renheter av arbetet med jamstalldhet har visat att planmassighet har bety-
delse for framgang med stravandena efter jamstalldhet. En arbetsgivare
bor darfor planera arbetstagarnas kompetensutveckling, utbildning och
liknande utifrAn att mangfalden i organisationen skall framjas i alla typer
av arbete och bland olika kategorier av arbetstagare.

Med hansyn till den betydelse rekrytering och arbetsforhallande har for
framjandet av mangfald pa arbetsplatsen bor i lagen ges narmare fore-
skrifter for hur det malinriktade arbetet skall bedrivas.

Arbetet med att planera och genomféra de aktiva atgarderna bor utforas
i samverkan med de anstéllda och de fackliga organisationerna. For att



betona vikten av denna samverkan bor det i lagen inféras en bestamiPeigel997/98:177

som uttryckligen anger att arbetsgivare och arbetstagare skall samverka
for att framja etnisk mangfald i arbetslivet.

Det gar inte att ge heltackande och detaljerade anvisningar for alla olika
atgarder som bor och kan vidtas. Detta ar inte heller onskvart. | stallet ar
det viktigt att arbetsmarknadens parter ges utrymme att sjalva finna de
arbetsmetoder och tillvagagangssatt som bast passar deras forhallanden.
Arbetet for mangfald maste vara en del av arbetsgivarnas och de fackliga

organisationernas gemensamma arbete med arbetsplatsens fragor. Rege-

ringen forvantar sig en fortsatt utveckling dar arbetsmarknadens parter
gemensamt utformar de atgardsprogram som skall féljas och saledes fin-
ner de lampliga formerna for verksamheten.

For att ge vagledning for detta arbete avser regeringen att ge DO i upp-
drag att utforma rad och sprida exempel for hur det malinriktade arbetet
kan bedrivas.

Regeringen vill i detta sammanhang framhalla deklarationen Mangfald
i arbetslivet fran de centrala parterna pa arbetsmarknaden. | deklarationen
uppmanar parterna gemensamt arbetsgivar- och fackliga organisationer
samt foretag och medarbetare att utifran verksamhetens behov och lokala
forutsattningar utveckla en 6kad etnisk mangfald. En vagledning har utar-
betats som stdd for detta arbete. Denna vagledning kan tjana som en kalla
for idéer och inspiration till konkreta aktiva atgarder. Parterna kommer
inom kort att bilda ett gemensamt rad med uppgift att stddja, félja upp och
vidareutveckla mangfaldens utveckling pa arbetsmarkraden.

| allt vasentligt har arbetsgivarnas aligganden i forslaget utformats med
jamstalldhetslagen som forebild.

Arbetsforhallanden

Vi foreslar att det i den nya lagen skall tas in en bestammelse om att en
arbetsgivare skall genomféra sadana atgarder som skaligen kan kravas
med hansyn till dennes resurser och omstandigheterna i ovrigt for att ar-
betsforhallandena skall vara sadana att alla anstéllda oavsett etnisk bak-
grund skall kunna ha mojlighet att utféra arbete pa arbetsplatsen. Atgar-
derna kan bl.a. ta sikte pa arbetets organisation och arbetsmiljon och i
ovrigt de forhallanden under vilka arbetet bedrBstraffande arbetets
organisation kan delegeringsrutiner och ansvarsférdelning ses over for att
t.ex. ge arbetstagare pa lagre nivaer mojligheter till mer kvalificerade
uppgifter. Vidare kan arbetsplatsens utformning ses Over sa att det inte
finns nagot som hindrar anstallning av personer med olika etnisk tillho-
righet.

En anpassning av arbetsmiljon med hansyn till etnisk mangfald innebar
aven att det bor aligga arbetsgivaren att vidta atgarder for att forebygga
och forhindra att arbetstagare utsatts for trakasserier som har samband
med etnisk bakgrund eller for repressalier pa grund av en anmalan om
etnisk diskriminering.

Bakgrunden till motsvarande aligganden i jamstalldhetslagen &r att sex-
uella trakasserier mellan arbetskamrater &ar sa starkt knutna till kvinnors
och mans lika réatt och villkor i arbetslivet att de lampligen bér behandlas
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inom ramen for jamstélldhetslagens regler om det aktiva jamstalldhefap. 1997/98:177
betet. Samma synsétt ar tillampligt nér det galler etniska trakasserier, aven

om det rér sig om trakasserier med delvis annat samband &an de nyss

namnda.

Regeringen vill peka pa den betydelse det kan ha att i féretagens perso-
nalpolicy klart sla fast att etniska trakasserier inte tolereras pa arbetsplat-
sen. Aven information om att affischer med rasistiska motiv, pamfletter
eller klotter med rasistiskt innehall inte accepteras pa arbetsplatsen kan ha
betydelse i arbetet mot etniska trakasserier.

Aterkommande information till anstallda om féretagets policy och om
vilka folider som trakasserier av detta slag kan fa ar ett satt att forebygga
overgrepp.

Rekrytering

Vi foreslar vidare en bestammelse med den inneborden att arbetsgivare
skall verka for att personer med olika etnisk tillhérighet ges mdjlighet att
soka lediga anstallningar. En forsta forutsattning for att ndgon skall kunna
stka ett arbete ar att han eller hon kanner till att det ar ledigt. En arbetsgi-
vare bor darfor vid nyrekrytering strava efter att anvanda formella kanaler
genom att anmaéla lediga platser till arbetsférmedling eller platsannonsera
eller pa annat satt soka na dem som representerar olika etnisk bakgrund. |
dag spelar informella kanaler en stor roll vid rekrytering. Detta kan med-
fora att arbetssokande med svag anknytning till arbetsmarknaden riskerar
att utestangas fran mojligheten till arbete.

Sarskilda rekryteringsinsatser kan goras genom att arbetsgivaren i
platsannonser och till arbetsférmedlingen sarskilt anger t.ex. att arbetsgi-
varen garna ser att bland de s6kande finns personer med olika etnisk bak-
grund. Vidare kan arbetsgivare annonsera om lediga platser i tidningar
eller reklam i radio och TV som vander sig till sddana personer.

Kollektivavtal

Ett viktigt syfte med regeringens forslag med skyldighet for arbetsgivare
att genomfora aktiva atgarder ar att framja utvecklingen mot lika rattig-
heter och mojligheter pa arbetsmarknaden f6r alla, oavsett bakgrund. Som
vi tidigare sagt bor detta malinriktade arbete planeras och genomféras i
samverkan med de fackliga organisationerna.

Aktiva atgarder for etnisk mangfald har stor betydelse for utvecklingen
i arbetslivet. Det ar darfor viktigt att atgarder genomférs med den inrikt-
ning som regeringen foreslagit. Utredningen har féreslagit att det i lagen
infors en bestammelse med innebdrden att lagens bestdmmelser géller
aven om det finns kollektivavtal som avser aktiva atgarder. Den foreslag-
na lagens bestammelser ar tvingande. En sarskild bestdmmelse med den
inneboérd utredningen foreslagit behdvs darfor inte. Inte heller foreligger
skal att lata kollektivavtal galla fore lagen. Vi vill dock betona att lagen
inte forhindrar kollektivavtal om aktiva atgarder.
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Vite Prop. 1997/98:177

Regeringens forslag att infora en skyldighet for arbetsgivaren att vidta
aktiva atgarder innebar att det behovs sanktionsbhestammelser. Regeringen
foreslar i avsnitt 12 att DO skall utéva tillsynen i denna del. DO bor dar-
for aven fortsattningsvis ha ratt att vid vite forelagga en arbetsgivare att
lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens verksamhet som
kan vara av betydelse fér ombudsmannens tillsyn av lagens efterlevnad.

For att understryka vikten av att aktiva atgarder vidtas bor en arbetsgi-
vares skyldigheter i detta hanseende vara sanktionerade. Namnden mot
diskriminering bor darfor ges ratt att forelagga den arbetsgivare som inte
foljer foreskrifterna om aktiva atgarder att vid vite fullgora sina skyldig-
heter. Regeringen foreslar i avsnitt 12 att ett sadant forelaggande bor kun-
na meddelas pa framstallning av DO. Det forutsatts harvid att forsok for
att fa arbetsgivaren att vidta aktiva atgarder pa frivillig vag forst provats.
Vid avgoOrande av ett arende om vitesforelaggande bor ndmnden kunna
alagga en arbetsgivare att vidta andra atgarder an sadana som DO har be-
gart, om dessa atgarder inte ar uppenbart mera betungande for arbetsgiva-
ren. Namnden mot diskriminering bor aven ges en mgjlighet att férelagga
en arbetsgivare att instélla sig vid vite till namnden. Vi foreslar vidare att
talan om utdémande av vite fors av DO vid tingsratt.

Namndens beslut bor inte kunna éverklagas. Lagradet har anfort att en
sadan bestammelse vacker frdgan om forhallandet till artikel 6.1 i den
Europeiska konventionen angaende skydd for de manskliga rattigheterna
och de grundlaggande friheterna. Lagradet har bl.a. anfort att en mojlighet
att 6verklaga namndens beslut till allméan forvaltningsdomtol kan framsta
som onskvart.

Mot bakgrund av att talan om utdémande av vite skall féras vid allman
domstol, vilket innebar ett moment av domstolsprovning i verksamheten
aven om ndmndens beslut om viten inte kan dverklagas samt att regering-
ens avsikt &r att nAmndens ordférande skall vara lagkunnig och ha erfa-
renhet som domare anser vi att en sddan ordning inte ar nodvandig. Aven
processekonomiska skal talar for att namndens beslut inte bor kunna
overklagas.

11 Pafoljder

Regeringens forslag:Pafoliden for overtradelse av diskrimineringsfbr-
buden skall ocksa i fortséttningen vara ogiltighet och skadestand. |

Det allménna skadesténdet skall nar flera personer utsatts for diskrimi-
nering utga till varje person efter den krankning han eller hon utsatts for
och inte som i dag genom ett delat skadestand.

Ekonomiskt och allmant skadestand skall utga nar en arbetstagare ut-
satts for repressalier. Allmant skadestand skall utga nar en arbetsgivare
inte fullgjort sin skyldighet att utreda trakasserier pa arbetsplatsen eller
inte vidtagit atgarder for att dessa skall upphora.

Utredningens forslag:Overensstammer med regeringens.
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Remissinstanserna: Flertalet av de remissinstanser som yttrat sig 6\®op. 1997/98:177
forslaget ar positivaArbetsgivarverket anser inte att arbetsgivarens utred-
ningsskyldighet bor vara skadestandssanktionerad. Verket avstyrker att nu
géllande bestammelser om delat skadestand sldyradiska fakultetssty-
relsen vid Lunds universitet anfor att forslaget att avskaffa bestammelser-
na om delat skadestand ar acceptabelt under forutsattning att skadestandet
stélls i proportion till den forseelse arbetsgivarens sarbehandling utgjort i
det enskilda falletJamOanser att ekonomiskt skadestand bér kunna utga
aven vid repressaliel.andstingsférbundet, Svenska Kommunférbundet
samt Malmdoch Vasteras kommuneginser att bestammelsen om delat
skadestand bor vara kva®AF motsatter sig att skadestand skall kunna
utga till flera personer som dessutom aldrig kunnat komma i fraga for den
aktuella tjansten.

Skalen for regeringens forslag
Skadestand vid diskriminering

Den nu gallande lagen mot etnisk diskriminering foreskriver skadestand
och ogiltighet som péafdljder vid dvertradelser av diskrimineringsforbudet.
Dessa ar de gangse arbetsrattsliga sanktionerna vid lagbrott. Skadestand
ar den huvudsakliga sanktionen. Eftersom skadestand ar den dominerande
formen for arbetsrattsliga sanktioner ocksa generellt, passar lagen darmed
in i det system av lagar och avtal som finns pa det arbetsréttsliga omradet.
| arbetsratten skiljer man mellan ekonomiskt skadestand, som utgor kom-
pensation for forlust i form av t.ex. mistad 16n och andra formaner, och
allméant skadestand som utgor en kompensation for den krankning ett lag-
eller avtalsbrott inneburit.

Skadestandspafdljden har en dubbel funktion. Den skall avskracka fran
overtradelser av diskrimineringsforbudet samt ge kompensation at den
som drabbats av diskriminering.

Enligt den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering utgar allméant
skadestand vid alla former av otillaten diskriminering grundad pa etnisk
tillhorighet till bade arbetssokande och arbetstagare. Mojlighet till eko-
nomiskt skadestand finns endast for arbetstagare som diskrimineras. En
arbetssokande som vid anstallining utsatts for diskriminering kan alltsa
erhalla allmant men inte ekonomiskt skadestand.

Enligt regeringens mening finns det inte skal att franga denna ordning.
Att arbetssokande inte skall kunna fa ekonomiskt skadestand &ar motiverat
av principiella skal. Ett ansprak pa ekonomisk kompensation for mistad
I6n m.m. maste grundas pa att den arbetssokande skulle ha en principiell
ratt till en viss anstallning eller atminstone till de formaner som féljer av
anstallningen. En sadan ratt att bli anstalld eller till de férmaner som foljer
med en anstéllning finns inte pa den privata delen av arbetsmarknaden
vare sig enligt lagen mot etnisk diskriminering, jamstalldhetslagen eller pa
annan rattslig grund. Inte ens den av flera arbetssokande som ar mest
kvalificerad for en viss anstéllning kan havda ett rattsligt giltigt ansprak
att erhalla en viss anstallning.
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Den som redan ar anstalld hos en viss arbetsgivare ar samtidigt afPrefs-1997/98:177
sbkande hos samma arbetsgivare om han eller hon sdker en annan befatt-
ning. Av de skal som nyss anforts bor inte heller ekonomiskt skadestand
utga till den som inte befordras till eller anstélls pa den nya befattningen.
Inte heller bér ekonomiskt skadestand utga till den arbetstagare som dis-
kriminerats genom att han eller hon inte tagits ut till utbildning fér beford-
ran.
For arbetstagare i dvriga situationer bor aven i framtiden bade allmant
och ekonomiskt skadestand kunna utga vid diskriminering.

Skadestand vid fall av etniska trakasserier m.m.

| vart forslag till ny lag foreslar vi att en arbetsgivare bor alaggas en ut-
redningsskyldighet nar han eller hon fatt kannedom om att en arbetstagare
anser sig utsatt for etniska trakasserier pa arbetsplatsen. Arbetsgivare
alaggs aven att i forekommande fall av trakasserier vidta atgarder. | de fall
arbetsgivaren inte uppfyllt sitt atagande bor allmént skadestand kunna
utga for den krankning som arbetstagaren asamkats genom arbetsgivarens
underlatenhet. Daremot bor inte ekonomiskt skadestand kunna utga. Or-
saken till detta ar svarigheten att bedéma om arbetstagarens ekonomiska
skada harror fran arbetsgivarens underlatenhet eller arbetskamraternas
trakasserande. Det kan inte anses rimligt att en arbetsgivare skall vara
ansvarig for den ekonomiska skada som en arbetstagare vallar en annan
arbetstagare.

Den foreslagna lagen innehdller aven ett férbud mot repressalier pa
grund av anmaélan for etnisk diskriminering. Att utsatta en arbetstagare for
repressalier maste anses utgéra en allvarlig krankning. Foljden av ett sa-
dant agerande kan aven bli ekonomisk skada om en arbetstagare till foljd
av arbetsgivarens agerande t.ex. maste sjukskrivas eller tvingas uppsoka
psykolog. Regeringen anser darfor att en arbetsgivare som trakasserar den
som anmalt etnisk diskriminering skall vara skyldig att betala ekonomiskt
och allmant skadestand till den krankte.

Skadestand nar flera personer utsatts for diskriminering m.m.

Ett diskriminerande forfarande kan innebara att en arbetsgivare samtidigt
blir skadestandsskyldig mot flera arbetssokande eller arbetstagare pa
samma eller flera olika grunder. Det kan t.ex. forekomma i ett anstall-
ningsforfarande att en arbetstagare blir forbigdngen pa grund av sitt kon,
varvid jamstélldhetslagen ar tillamplig, och att en annan sdkande nekas
anstallning pa grund av sin etniska bakgrund. Det kan ocksa forekomma
att flera personer var for sig kan aberopa flera diskrimineringsgrunder.

Ett diskriminerande foérfarande kan &aven innebéara att en arbetsgivare
blir skadestandsskyldig mot en arbetssokande eller arbetstagare pa flera
grunder samtidigt. En uppsagning kan t.ex. aven sta i strid med lagen
(1982:80) om anstallningsskydd (LAS). En arbetssokande kan vid an-
stallning bli diskriminerad enligt bade jamstalldhetslagen och lagen mot
etnisk diskriminering. Denna sorts regelkollision ar inte en ny situation i
den svenska arbetsratten och det faktum att arbetsgivaren bryter mot flera 49



regler far som i andra sammanhang ses som en forsvarande omstaneligphe1997/98:177

som typiskt sett bor medfora att skadestandet satts hogre an annars hade
blivit fallet.

Det finns inget hinder for att anse att flera personer blivit diskriminera-
de i samma arende. Att endast en person av de férbigangna kan vara den
som legat narmast till att bli anstélld innebar inte att de andra arbetsso6-
kande inte skulle kunna anses ha blivit diskriminerade.

Den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering liksom jamstélldhetsla-
gen innehdller, for sadana fall da flera diskrimineringsgrunder samtidigt
ar aktuella, en likalydande reglering av innebdrd att arbetsgivaren skall
betala skadestand med ett belopp som om endast en arbetstagare blivit
diskriminerad och att det beloppet sedan skall férdelas lika mellan samtli-
ga diskriminerade.

EG-domstolen har, nar det galler konsdiskriminering i strid med radets
direktiv 76/207/EEG om genomfdrandet av principen om likabehandling
av kvinnor och man i frdga om tillgang till anstallning, yrkesutbildning
och befordran samt arbetsvillkor, angett nagra allmanna utgangspunkter
for hur skadestand skall bestammas, i de fall da det enskilda landet valt
skadestand som sanktion mot évertradelser mot direktivet. Ett skadestand
som utgor pafélid for en Overtradelse av diskrimineringsforbudet skall,
enligt domstolen, vara agnat att sakerstélla ett faktiskt och effektivt dom-
stolsskydd, ha en reellt avskrackande effekt pa arbetsgivaren och under
alla omstandigheter sta i rimlig proportion till skadan. Ett rent symboliskt
skadestand uppfyller inte kraven (malet C-180/95 Nils Draehmpaehl ./.
Urania Immobilienservice ohG).

EG-domstolen har aven i nagra avgéranden gett uttryck for en avvisan-
de hallning gentemot i forvag bestamda begransningar av skadestand, i
vart fall nar det gallt forhallandevis lagt hallna skadestdjfd
Draehmpaehl, se ovan). Aven om réttsfallen ror diskriminering p& grund
av kon bor de anda kunna tjana till vagledning vid utformningen av ska-
destandspafoljden vid etnisk diskriminering.

Med hansyn till den krankning det innebar for den enskilde att bli utsatt
for diskriminering anser regeringen att det &r viktigt att skadestandet be-
stams efter en prévning av storleken av denna krankdingn om en
krankning i vissa fall kan ségas bli mindre da den delas av flera &r detta
inte alltid givet.

Skadestandspafdljden har aven en forebyggande effekt genom att ar-
betsgivare infor risken att behova erlagga skadestand skall avsta fran dis-
kriminerande handlande. Ju hégre det hotande skadestandet kan bli, desto
storre preventiv verkan. Den faktiska effekten av det delade skadestandet
kan verka i motsatt riktning.

Mot denna bakgrund anser regeringen att det inte i den nya lagen boér
tas in en begransning avseende det allménna skadestandet utan att skade-
standet skall utga till varje person efter den kréankning han eller hon ut-
satts for.

Denna ordning kan medfora merarbete och hogre kostnader for parter-
na och for domstolen. Den kostnadsmassiga aspekten ar dock inte den
viktigaste. Inte heller behdver denna ordning innebara att det &r nédvan-
digt att domstolen gor en rangordning mellan de diskriminerade personer-
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na, vare sig nar det galler vem av de férbigangna som var "narmast" a@rdgi 1997/98:177
anstalld eller om det typiskt sett skall anses vara mer krankande att bli
diskriminerad pa grund av sitt kén &n sin etniska tillhérighet.

Domstolarna &ar for 6vrigt inte ovana vid att géra differentierade be-
démningar av liden skada. Inom arbetsratten provas ofta fraigan om ska-
destand dar uppsagningar star i strid med LAS och skadestanden bestams
till olika belopp for olika uppsagda arbetstagare.

Forslaget innebar att alla diskriminerade arbetstagare inte maste framfo-
ra sina ansprak i samma rattegang, vilket ar fallet enligt den nuvarande
lagstiftningen.

Jamkning av skadestand

Skadestand bor aven fortsattningsvis kunna séttas ned eller helt falla bort
om detta ar skaligt, t.ex. om en arbetsgivare gjort sig skyldig till diskrimi-
nering genom att folja en lagbestammelse. Jamkningsmajligheten géller
bade allmant och ekonomiskt skadestand.

Lagstiftningen fyller en normativ och opinionsbhildande funktion. Om
lagen skulle komma att fa langtgaende negativa ekonomiska foljder, sar-
skilt for arbetsgivare med fa anstallda, riskerar lagen komma att motverka
sitt syfte. | ett inledningsskede bor darfor t.ex. indirekt diskriminering, dar
arbetsgivaren varken insag eller borde ha insett den diskriminerande ef-
fekten, i vissa fall kunna medfora att ett skadestand jamkas till noll. Han-
synen till rattssékerhetsintresset kan ocksa sagas krava att paféljderna inte
blir alltfér ingripande i ett inledningsskede av ett i och for sig oriktigt men
kanske svarbedomt forfarande, t.ex. att en arbetsgivare gor sig skyldig till
indirekt diskriminering genom att alltfor mycket beakta i sig relevanta
meriter for ett arbete, meriter som typiskt sett bara etniska svenskar har.

Ogiltighet

Enligt den nuvarande lagen &r diskriminerande avtal ogiltiga. Avtal och
rattshandlingar kan &aven ogiltigférklaras pa arbetstagarens begaran. En
rattshandling som kan ogiltigforklaras ar t.ex. en uppsagning. Jamstalld-
hetslagen innehaller en liknande reglering.

Som framkommit vid Lagradets granskning finns ett samband mellan
14 och 15 88 i den foreslagna lagen. Vi ar dock inte beredda att lata 14 §
utgd i den foreslagna lagen eftersom den i vissa situationer kan fa en
sjalvstandig betydelse. Regeringen foreslar darfor ingen andring i denna
del.
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12 Tillsyn Prop. 1997/98:177

Regeringens forslag:Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO)
och Namnden mot diskriminering skall ha tillsyn éver efterlevhaden av
arbetsgivares skyldigheter att vidta aktiva atgarder.

Tillsynen av lagens efterlevnad i Ovrigt utformas med jamstalldhetsla-
gen som forebild.

Utredningens forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens
forslag. Utredningen har dessutom foreslagit att bestiammelsen om att ar-
betsgivare inte far betungas onddigt genom sin uppgiftsskyldighet inte
skall inga i den nya lagen. Darutéver har utredningen féreslagit att en ar-
betstagarorganisation i forhallande till vilkken en arbetsgivare ar bunden av
kollektivavtal skall, vid sidan om DO, kunna gora en framstallning till
Namnden mot diskriminering.

Remissinstanserna: Satskontoret anser att radgivningsuppgifter kan
dvertas av Integrationsverket sa att Namndens mot etnisk diskriminering
uppgifter kan renodlas till forelagganden av vi@dteborgs kommun,
Svenska Kommunfoérbundath SAFanser en ratt for arbetstagarorgani-
sationer att gora framstéllningar om vite kommer att motverka arbetsgi-
varnas intresse att inga kollektivavtal om aktiva atgarder.

Skalen for regeringens forslag:Regeringen anser att det saknas an-
ledning att &ndra DO:s uppgifter nér det galler diskrimineringsforbudets
efterlevnad. En anpassning till jamstélldhetslagens bestdmmelser om till-
syn bér emellertid goras.

Regeringens forslag att arbetsgivare skall ha skyldighet att vidta aktiva
atgarder for att framja etnisk mangfald i arbetslivet och att arbetsgivare
foreslas kunna forelaggas vid vite att fullgora sina skyldigheter i detta
avseende medfor att det finns anledning att 6vervaga hur tillsynen av la-
gen i denna del skall utformas. Enligt regeringens mening bor DO:s till-
synsuppgift utvidgas till att avse aven efterlevnaden av de féreslagna reg-
lerna om aktiva atgarder. Det bor samtidigt ankomma pa DO att i forsta
hand férma arbetsgivare att frivilligt folja lagens foreskrifter om aktiva
atgarder. DO:s mojlighet att vid vite forelagga arbetsgivare att instélla sig
till 6verlaggningar bor darfor tas bort. DO bor dock ges rétt att gora en
framstallan till Namnden mot diskriminering om att en arbetsgivare fore-
laggs vid vite att fullgéra sina skyldigheter.

| den gallande lagen mot etnisk diskriminering finns en bestammelse
om att arbetsgivare inte far betungas onédigt genom den skyldighet de har
att lamna uppgifter till DO for att denna skall kunna fullgéra sin tillsyn.
Eftersom en motsvarande bestammelse inte finns i jamstalldhetslagen har
utredningen foreslagit att bestammelsen inte skall inga i den nya lagen.

Den géllande bestammelsen ar motiverad av att det mot bakgrund av
den vidstrackta definitionen av begreppet arbetsliv inte ansags rimligt att
lata arbetsgivares uppgiftsskyldighet avse aven sadant som ligger utanfor
det omrade en arbetsgivare ar formellt ansvarig for. Vidare ansags att
uppgiftsskyldigheten skulle falla bort nar det foreligger sarskilda skal att
lata ett motstaende intresse vaga over. Regeringen anser att dessa skal
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fortfarande har giltighet. Den nu géllande bestammelsen bor darfor irfgr@p. 1997/98:177
den foreslagna lagen.

Namnden mot diskriminering bor som tidigare foreslagits fa till uppgift
att besluta om vitesforelagganden nar arbetsgivare inte foljer de foreslag-
na foreskrifterna om aktiva atgarder.

DO:s handlaggning och handlaggningen i ndmnden till foljd av be-
stammelserna om aktiva atgarder bor utformas i 6verensstammelse med
forfarandet hos JAmO och i Jamstélldhetsndmnden. Det innebéar bl.a. att
namnden som huvudregel bor avgora arenden om aktiva atgarder efter
muntlig forhandling. | dag avgér Namnden mot etnisk diskriminering alla
arenden efter foredragning. Namnden mot diskriminering bor aven, i lik-
het med Jamstalldhetsnamnden, fa ett eget utredningsansvar.

Namnden bor, i likhet med Jamstalldhetsndmnden, vid avgdrande av ett
arende om vitesforelaggande att vidta aktiva atgarder, kunna alagga ar-
betsgivaren att vidta andra atgarder an sadana som DO har begart, om
dessa atgarder inte ar uppenbart mer betungande for arbetsgivaren.
Namnden bor aven ges réatt att i dlaggandet ange hur och inom vilken tid
arbetsgivarens atgarder skall paborjas eller genomféras.

Mot bakgrund av de nya uppgifter som namnden féreslas fa avser rege-
ringen att se dver dess sammansattning.

Arbetstagarorganisations taleratt

Utredningen har foreslagit att arbetstagarorganisationer i forhallande till
vilken en arbetsgivare ar bunden av kollektivavtal skall kunna goéra en
framstallan till Namnden mot diskriminering om att arbetsgivaren vid vite
skall forelaggas att fullgéra sina skyldigheter betraffande aktiva atgarder.
Aven JamO har foresprakat att en sadan taleratt infors in jamstalldhetsla-
gen. En sadan ordning kan vara positiv. Fragan bor emellertid belysas
ytterligare och en samordning med jamstalldhetslagen bor goras. Vi avser
darfor att inom kort aterkomma i fragan.

13 Processuel la regler

Regeringens forslag:Nagra bestammelser om gemensam handlaggning
av arbetssokandes skadestandstalan skall inte inga i den nya lagen.

| 6vrigt skall de processuella reglerna i allt vasentlig utformas i enlighet
med den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering.

Utredningens forslag:Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: JamO och DO anser att tidsfristerna i den fore-
slagna lagens preskriptionsbestammelser vasentligt bor utdkas.

Skalen for regeringens férslag:Den nuvarande lagen innehaller be-
stammelser om gemensam handlaggning. Bestdmmelserna har varit be-
tingade av att skadestandet vid en skadestandstalan av flera arbetssokande
eller arbetstagare i samband med anstallningsbeslut mot samme arbetsgi-

vare forutsatts delas mellan dem. Eftersom en bestammelse om delat ska- 53



destand inte foreslas i den nya lagen behévs inte nagra sarskilda beBtam-1997/98:177
melser om gemensam handlaggning.

| 6vrigt bor de processuella bestammelserna enligt gallande lag mot et-
nisk diskriminering foras over till den féreslagna nya lagen.

14 Antidiskrimineringsklausuler

| betdankandet presenterar utredningen utdver forslaget till en ny lag mot
etnisk diskriminering i arbetslivet ett antal andra forslag. Ett sddant ar att
— nér inga réattsliga hinder moter — statliga myndigheter skall alaggas att i
storsta mojliga utstrackning ta in s.k. antidiskrimineringsklausuler i avtal

med leverantorer av varor och tjanster. Enligt utredningen bor innehall i
och narmare rutiner foér anvandningen av denna typ av klausuler i upp-
handlingsavtal for statens del utredas vidare.

| sitt remissyttrande 6ver betdnkandets forslag vad avser antidiskrimine-
ringsklausuler anger Namnden for offentlig upphandling att forslagen har
sa manga oklarheter att de tills vidare bor lamnas utan atgard. Namnden
framhaller bl.a. att det ar tveksamt om forslagen kan anses som lagliga.
Vidare ifragasatter namnden foérslagens lamplighet, bl.a. mot bakgrund av
den tidsutdréakt och de kostnader som kan komma att uppstad bade for
upphandlande enheter och for leverantorer.

Europeiska kommissionen har darefter i ett meddelande “Offentlig
upphandling inom Europeiska unionen” redovisat sin syn pa offentlig
upphandling inom den europeiska unionen. Kommissionen framhaller
bl.a. att en bestallare i samband med offentlig upphandling kan krava att
leverantéren verkar for vissa "sociala mal”.

Vi gor den beddmningen att antidiskrimineringsklausuler kan vara av
intresse i arbetet med att motverka etnisk diskriminering. Ytterligare dver-
vaganden maste dock goras innan vi kan ta stallning till om vi bor ta na-
got initiativ i denna fraga.

15 Ekonomiska konsekvenser

Nagra av de framlagda férslagen kommer att innebéra vissa tkade utgifter
for staten.

Regeringens forslag kan vantas medfora att antalet anmalningar till DO
om etnisk diskriminering okar, sarskilt under ett inledningsskede. DO far
genom forslaget ocksa en helt ny uppgift, namligen att utéva tillsyn 6ver
arbetsgivarnas aktiva arbete att framja etnisk jamlikhet i arbetslivet.

Namnden mot diskriminering kan forvantas fa fler arenden vilket med-
for vissa Okade kostnader.

De Okade kostnaderna for DO och ndmnden ar beraknade till tre miljo-
ner kronor for ar 1999. Finansieringen avses ske inom ramen for det re-
surstillskott till utgiftsomrade 8, Invandrare och flyktingar som regeringen
foreslar i varpropositionen under rubriken Ett Sverige for alla. 54



En 6kning av antalet anmalningar till DO kan i sin tur ocksa medférap. 1997/98:177
att antalet mal i Arbetsdomstolen ¢kar. Vi bedomer att Arbetsdomstolens
kostnader kan finansieras inom ramen for befintliga resurser.

Forslaget innebar &ven att enskilda personer i storre utstrdckning kan
tdnkas driva en diskrimineringsprocess i domstol och darvid i vissa fall
anlita den allménna rattshjalpen. Vissa tkade kostnader fér denna kan
darfor ocksa forutses. Regeringen bedémer att dven dessa kostnader kan
finansieras inom ramen for befintliga resurser.

Pa langre sikt kan forslagen vantas medféra samhallsekonomiska vins-
ter. Sadana vinster bor bli féliden av att arbetskraften utnyttjas pa ett ef-
fektivare satt.

16 Forfattningskommentar

16.1 Forslaget till lag om atgarder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet

Lagens andamal

1 8§ Denna lag har till andamal att i fraga om arbete, anstallningsvillkor
och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmogjligheter i arbetet framja li-
ka rattigheter och mojligheter oavsett etnisk tillhorighesniék mang-
fald i arbetslivek

Bestammelsen uttrycker lagens &ndamal. Andamalet ar att framja etnisk
mangfald i arbetslivet. Detta ar ett vidare andamal an andamalet att mot-
verka etnisk diskriminering i nuvarande lag. En motsvarande bestdmmelse
finns i jamstalldhetslagen. Paragrafen har utformats i enlighet med Lagra-
dets forslag.

Samverkan

2 8 Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att framja etnisk
mangfald i arbetslivet. De skall sarskilt motverka alla former av etnisk
diskriminering.

Bestammelsens forsta mening uttrycker arbetsgivares och arbetstagares
ansvar for att framja etnisk mangfald i arbetslivet. Anstallda kan inte go-
ras ansvariga for brott mot diskrimineringsforbuden enligt denna lag. Det
utesluter inte att ocksa arbetstagare har ett ansvar for att etnisk diskrimi-
nering motverkas. | andra meningen slas darfor uttryckligen fast att sam-
verkan mellan arbetsgivare och arbetstagare skall ske for att motverka
etnisk diskriminering.
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Definitioner Prop. 1997/98:177

3 8 Med etnisk tillhdrighet avses i denna lag att nagon tillhoér en grupp
av personer som har samma ras, hudfarg, nationellt eller etniskt ur-
sprung eller trosbekannelse.
Med etniska trakasserier avses i denna lag upptradande i arbetslivet
som kréanker en arbetstagares integritet och som har samband med ar-
betstagarens etniska tillhérighet.

Paragrafen har utformats i enlighet med Lagradets forslag. Forsta
stycket motsvarar 1 § andra meningen i den nuvarande lagen pa sa satt att
diskrimineringsgrunderna 6verensstammer. Begreppet etnisk tillhérighet
forekommer i Ovriga delar av lagtexten.

Bestammelsen i andra stycket saknar motsvarighet i den nuvarande la-
gen. Begreppet etniska trakasserier aterkommer i lagtexten.

For att etniska trakasserier skall anses foreligga kravs att trakasserierna
har samband med den enskildes etniska tillhérighet. Genom uttrycket
"samband med” omfattas egentligen &ven trakasserier som har sin grund i
en anmalan om etnisk diskriminering. Sadana trakasserier behandlas
emellertid sarskilt. Orsaken till detta ar att tveksamhet kan uppsta om det
forbjudna forfarandet verkligen faller in under uttrycket etniska trakasse-
rier, framforallt med beaktande av att jamstalldhetslagen skilier mellan
sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av anmalan om kénsdis-
kriminering. Hartill kommer att arbetsgivarens aliggande att utreda an-
malan om trakasserier mellan arbetstagare inte omfattar repressalier pa
grund av anmalan om etnisk diskriminering.

Det &r den utsatte som avgér om beteendet eller handlingarna ar kran-
kande. Det skall vara fraga om handlingar eller beteenden som kranker

den utsatte i hans eller hennes egenskap av arbetssdkande eller arbetstaga-

re. Begreppet kommenteras narmare i avsnitt 8.

Aktiva atgarder

MAalinriktat arbete

4 § Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett
malinriktat arbete for att aktivt framja etnisk mangfald i arbetslivet,

Narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter enligt forsta
stycket finns i 5-7 §8.

Arbetsforhallanden

5 § Arbetsgivaren skall genomféra sadana atgarder som med hansyn
till arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i 6vrigt kan kravas
for att arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare gbero-
ende av etnisk tillhorighet.
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6 8§ Arbetsgivaren skall vidta atgarder for att férebygga och forhi
att ndgon arbetstagare utsatts for etniska trakasserier eller for repressa-
lier pa& grund av en anmalan om etnisk diskriminering.

Rekrytering

7 8 Arbetsgivaren skall verka for att personer med olika etnisk til‘lhb-
righet ges majlighet att soka lediga anstéllningar. ‘

Bestammelsen i 4 § har utformats i enlighet med Lagradets férslag. Be-
stammelserna i 4—7 88 har sin motsvarighet i 3, 4, 6 och 8 88 i jamstalld-
hetslagen och har samma innebdrd utom att de avser etnisk tillhérighet (se
prop. 1978/79:175 och prop. 1990/91:113).

Genom 6 8§ markeras att det aligger arbetsgivaren att forebygga och
forhindra att arbetstagare utsatts for dels etniska trakasserier, dels repres-
salier pa grund av anmélan om etnisk diskriminering.

De etniska trakasserier eller repressalier det ar fraga om att motarbeta &r
sadana som drabbar en person i hans eller hennes egenskap av arbetstaga-
re.

Forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Direkt diskriminering

8 8 En arbetsgivare far inte missgynna en arbetsstkande eller en ar-
betstagare genom att behandla honom eller henne mindre formanligt
an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat personer med an-
nan etnisk tillhérighet i en likartad situation, om inte arbetsgivaren vi-

sar att missgynnandet saknar samband med etnisk tillhérighet.
Forbudet galler inte om behandlingen ar berattigad av hansyn fjll ett
sadant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen ar viktiga-
re an intresset av att forhindra etnisk diskriminering i arbetslivet.

Bestammelsen, som utformats i enlighet med Lagradets forslag, inne-
haller ett forbud mot direkt diskriminering och liksom enligt den nuva-
rande lagen skyddas arbetss6kande och arbetstagare.

For att etnisk diskriminering skall foreligga kravs att en person har be-
handlats mindre férmanligt i forhallande till hur personer med annan et-
nisk tillhérighet har eller skulle ha behandlats. Foér att diskriminering skall
foreligga maste mer an bagatellartade skillnader foreligga i behandlingen.
Vidare bor behandlingen medféra nagon nackdel for den enskilde.

Med nackdel avses det som typiskt sett ar forenat med en forlust, obe-
hag eller liknande. En nackdel kan t.ex féreligga nar nagon gatt miste om
eller fatt minskade moijligheter eller blivit berévad en valmojlighet. Det
maste dock vara fraga om férlust av nagot som med fog kan betraktas
vara av varde att f& mojlighet till, t.ex. minskad mgjlighet att komma i
fraga for en anstallining, en befordran, en utbildning, mer kvalificerade

Ldrarop- 1997/98:177

S7



arbetsuppgifter eller en Ioneférhojning. Aven obehag till foljd av trakas@ep. 1997/98:177

rier ar att anse som en nackdel. Etniska trakasserier mot arbetsstkande
och arbetstagare fran arbetsgivarens sida kan saledes omfattas av diskri-
mineringsforbudet.

Det skall vidare foreligga en skillnad i etnisk tillhérighet och den
mindre formanliga behandlingen skall avse en likartad situation. Det
kravs dock inte nagon verklig jamforelseperson utan en fiktiv jamforelse
kan racka.

Till skillnad mot den nuvarande lagen kravs inte att etnisk tillhdrighet
ar den enda faktor som styr arbetsgivarens handlande. Det racker att fak-
torn finns med som en bland flera. Detta ar en foljd av att en diskrimine-
rande avsikt inte langre ar en forutséttning for etnisk diskriminering.

Etnisk diskriminering foreligger om ett forfarande har samband med
den diskriminerades egna etniska tillnérighet. Etnisk diskriminering kan
ocksa foreligga om en arbetsgivares handlande har samband med att ar-
betsgivaren formodar att en person har en viss etnisk tillhérighet. Det
spelar darvid ingen roll om arbetsgivaren misstar sig i fraga om den etnis-
ka tillhérigheten. Detsamma géller om en arbetsgivare vagrar anstélla en
arbetssokande pa grund av att dennes make eller sambo tillnér en viss
etnisk grupp.

For att etnisk diskriminering skall féreligga forutsatts inte nagon dis-
kriminerande avsikt. Det avgOrande ar om resultatet av behandlingen in-
nebar diskriminering. Som redan berdrts behdver den etniska tillhérighe-
ten inte heller vara avgérande for behandlingen utan det racker att den
etniska faktorn ar en av flera omstandigheter som foreligger. Foreligger
en diskriminerande avsikt ar bestammelsen a andra sidan tillamplig.

| andra stycket regleras méjliga undantag fran diskrimineringsforbudet.
Till skillnad fran vad som galler enligt den nuvarande lagen har ansetts
att undantag bor framga av lagtexten.

Andra stycket avser samma situationer som enligt forarbetena till den
nuvarande lagen kan undantas fran diskrimineringsforbudet (prop.
1993/94:101 s. 57).

Indirekt diskriminering

9 8§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssékande eller arbetsta-
gare genom att tillAmpa en bestammelse, ett kriterium eller ett {6rfa-
ringssatt som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt miss-
gynnar personer med en viss etnisk tillhorighet. Detta galler savida inte
syftet med bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras
av sakliga skal och atgarden ar lamplig och nddvandig for att syftet
skall uppnas.

Bestammelsen innehaller ett forbud mot indirekt diskriminering och har
sin forebild i definitionen av indirekt diskriminering i radets direktiv
97/98/EG av den 15 december 1997 om bevisborda i mal om kénsdiskri-
minering. Den tar sikte pa att nar olika fall behandlas lika kan det fa dis-
kriminerande effekter. Detta kan bli fallet nar en bestammelse, ett kriteri-

58



um eller ett forfaringssatt framstar som helt neutralt medan det i sj&ham. 1997/98:177
verket i praktiken sarskilt missgynnar personer av en viss etnisk tillhorig-
het, eftersom en storre andel av personerna i gruppen inte kan uppfylla
bestammelsen. Avgérande foér bedomningen ar hur det rent faktiskt ser ut,
inte vad som skulle vara teoretiskt majligt.

Exempel pa kriterier eller bestammelser som skulle kunna ge upphov
till indirekt diskriminering i ett anstalliningsforfarande ar krav pa viss mi-
nimilangd, liksom krav pa svenska som modersmal och krav pa att viss
utbildning skall vara genomgangen i Sverige. Det bor samtidigt under-
strykas att det ar tillatet att stélla sprakkrav, daribland kunskaper i svens-
ka. Nivan pa kraven kan dock variera beroende pa det arbete som skall
utforas. Kravet maste alltsa sattas i relation till de krav arbetsuppgifterna
staller. Medan det for vissa typer av arbete inte kan vara tillatet att krava
ens gymnasiekunskaper i svenska, torde det vara tillatet att t.ex. fér vissa
l[&raruppgifter krava att arbetssokande har utmarkta kunskaper i svenska
for att komma ifraga for arbetet.

Innehallet i eller anvandningen av olika typer av anstéllningstest eller
andra urvalskriterier i rekryteringsférfarandet far inte vara utformade sa
att de medfor indirekt diskriminering. Nar det galler meritvarderingsfra-
gor ar det sarskilt osakliga bedomningar av utlandsk yrkeserfarenhet eller
utlandska examina, som kan tdnkas medftéra negativa effekter for perso-
ner med utlandsk bakgrund. Det ror sig da emellertid vanligtvis om direkt
diskriminering.

Intresseavvagningen i andra stycket sker i tre steg: forst provas om syf-
tet med bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet ar motiverat av sakli-
ga skal. Darefter beddbms om det omstridda kriteriet, etc. ar en lamplig
atgard for att uppna syftet. Dessutom maste bedémningen omfatta om det
ar nodvandigt att tillampa kriteriet for att uppna syftet. Det skall med and-
ra ord inte foreligga nagra alternativa handlingssatt for att kriteriet skall fa
tillampas.

Nar forbuden galler

10 § Forbuden mot etnisk diskriminering i 8 och 9 8§ galler nar ar-
betsgivaren

1. beslutar i en anstallningsfraga, tar ut en arbetssokande till anstall-
ningsintervju eller vidtar annan atgard under anstallningsforfarandet,

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

3. tillampar l6ne- eller andra anstéllningsvillkor,

4. leder och fordelar arbetet eller

5. sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande at-
gard mot en arbetstagare.

Bestdmmelsen har sin narmaste motsvarighet i 8 och 9 88 i den nuva-
rande lagen. Den anger vilka forfaranden som omfattas av diskrimine-
ringsforbudet.
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Gemensamt for de atgarder som kan angripas enligt bestammelsPror1997/98:177
att de medfoért en oréattvis behandling, uttryckt i 8 8 som "mindre forman-
lig behandling”" av ndgon person i likartad situation. Den andra personens
situation behdver alltsa inte vara identisk.

Nar det galler anstéliningsforfaranden omfattas inte bara sjalva anstall-
ningsbeslutet utan ocksa forfaranden som foregar detta. Det ar alltsa ingen
forutsattning for att forbudet skall bli tillampligt att ett anstallningsbeslut
har fattats. En ensam sdkande som inte far ett arbete kan gora férbudet
gallande. Detta far till féljd av att det inte langre finns nagot krav pa jam-
forelseperson. Jamforelsen kan alltsa vara fiktiv.

Om ett anstéllningsbeslut har fattats finns i likhet med vad som géller
nu inte nagot krav pa att den diskriminerade haft battre sakliga forutsatt-
ningar an den som far anstallningen for att diskriminering skall foreligga.
Aven en arbetssokande som haft likvardiga forutsattningar for arbetet kan
anses forbigdngen, om han eller hon blivit behandlad mindre formanligt i
nagot annat avseende, som inte kan forklaras av arbetsgivaren. Om en
sadan arbetssokande, till skillnad fran den som fick anstallningen, inte har
blivit kallad till anstallningsintervju och forfarandet inte kan forklaras
godtagbart av arbetsgivaren, foreligger en mindre formanlig behandling
jamfort med de arbetssbkande med likartad situation som kallats till inter-
vju.

| kravet pa mindre formanlig behandling ligger att en arbetsgivare vid
ett anstallningsbeslut inte skall anses ha o6vertratt forbudet mot mindre
formanlig behandling om den som fatt anstallningen haft battre meriter.
Detta utesluter emellertid inte att den arbetssOkande kan ha behandlats
mindre formanligt i strid med diskrimineringsforbudet i nagot annat led i
anstallningsforfarandet. D& kan en mindre formanlig behandling foreligga
i forhallande till andra medsokande i en likartad situation.

Om alla s6kande, som har likvardiga meriter, eller rentav alla s6kande
som uppnatt meritkraven utom en har deltagit i en anstallningsintervju
som foregatt anstallningsbeslutet och det finns en skillnad i etnisk tillho-
righet, kan ett brott mot diskrimineringsforbudet féreligga med avseende
pa uttagningen till anstallningsintervju, om det inte finns en godtagbar
forklaring till forfarandet. En sadan skulle t.ex. kunna vara att den som
inte deltagit i en anstallningsintervju varit oantraffoar under sa lang tid att
det inte varit rimligt att géra uppehall i anstéallningsforfarandet. Om ar-
betsgivaren inte ens gjort anstrangningar att kalla till intervju och nagon
godtagbar forklaring inte lamnas, foreligger ett brott mot diskriminerings-
forbudet. En bedomning maste goras utifran omstandigheterna i det en-
skilda fallet.

Aven om ett anstallningsforfarande avbryts kan diskriminerande forfa-
randen under rekryteringen angripas. Det gdller t.ex. om en arbetsgivare
inte vill anstalla en arbetsstkande pa grund av dennes etniska tillhérighet
och inte anstaller nagon alls. Ocksa de fall dar den etniska faktorn varit
avgorande for arbetsgivarens beslut omfattas av lagen, men en diskrimi-
nerande avsikt ar inte nagon forutsattning for brott mot diskriminerings-
forbuden.

Forbudet mot diskriminering omfattar liksom i den nu géallande lagen

situationer nar ett anstéllningsbeslut har fattats.
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Savitt galler det bestaende anstallningsforhallandet har bestammelBespi 1997/98:177

huvudsak samma innebdrd som i den géallande lagen. | likhet med den
nuvarande lagen tar foérbudet sikte pa andra an rent bagatellartade forfa-
randen.

En omplacering av en arbetstagare som utsatts for etniska trakasserier
kan falla under diskrimineringsforbudet, &ven om arbetsgivarens avsikter
med omplaceringen ar goda.

Uppgift om meriter

11 8En arbetsstkande som inte har anstéllts eller en arbetstagare som
inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran har ratt att
pa begaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbild-
ning, yrkeserfarenhet och andra meriter den har som fick arbetet eller
utbildningsplatsen.

Bestammelsen Overensstammer med 21 § jamstalldhetslagen. | forhal-
lande till 10 § i den nuvarande lagen har nagra mindre justeringar gjorts.
Bland annat har kravet pa misstanke om diskriminering hos den som an-
ser sig forbigangen tagits bort.

Forbud mot repressalier

12 8En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressaJIier pa
grund av att arbetstagaren har anmalt arbetsgivaren for etnisk diskri-
minering. ‘

Bestammelsen har en motsvarighet i 22 § jamstalldhetslagen och &r ett
rent trakasseriforbud.

Den som i arbetsgivarens stalle har ratt att besluta om en arbetstagares
arbetsforhallanden skall vid tillampningen av bestammelsen likstéllas med
arbetsgivare. Detta bor anses galla utan att det behdver framga av lagtex-
ten.

Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier

13 § En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare| anser
sig ha blivit utsatt for etniska trakasserier av en annan arbetstagare
skall utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna|och i
forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att

forhindra fortsatta trakasserier.

| avsnitt 8 har narmare redogjorts for nar en arbetsgivares utrednings-
skyldighet intrader.

De utredningsatgéarder arbetsgivaren vidtar skall syfta till att ta reda pa
de nadrmare omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna. Att skyl-
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digheten att vidta atgarder for att forhindra fortsatta trakasserier int€rép. 1997/98:177
ovillkorlig har uttryckts genom orden i féorekommande fall. Med i fore-
kommande fall avses att arbetsgivaren har vetskap om eller vid sin utred-
ning kommer fram till att arbetstagaren blivit utsatt for trakasserier skall
arbetsgivaren vidta atgarder for att fa stopp pa dessa.

Vilka atgarder som skaligen kan kravas for att férhindra fortsatta tra-
kasserier varierar efter omstandigheterna. | vissa fall kan det kanske réacka
med ett samtal med den som ligger bakom trakasserierna dar arbetsgiva-
ren klargor sin installning till etniska trakasserier och erinrar om arbets-
platsens policy. | andra fall kanske arbetsgivaren bor utdela varning, om-
placera den som trakasserar eller, i sista hand, skilja den trakasserande
fran sin anstallning.

Pafoljder
Oqiltighet

2ler
a lag.

14 §Ett avtal ar ogiltigt i den utstrackning som det foreskriver e
medger sadan etnisk diskriminering som &r férbjuden enligt denn

15 8§ Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestammelsé i ett
avtal med arbetsgivaren p& nagot satt som ar férbjudet enligt denna
lag, skall bestammelsen jamkas eller forklaras ogiltig om arbetstagaren
begar det. Har bestimmelsen sddan betydelse for avtalet att det inte
skaligen kan kréavas att detta i ovrigt skall gélla med oférandrat |nne-
hall, far avtalet jamkas aven i annat hanseende eller i sin helhet forkla-
ras ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar forbjudet
denna lag genom att arbetsgivaren sager upp ett avtal eller vidt
gon annan sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ¢
om arbetstagaren begar det.

Forsta och andra styckena galler inte nar 14 8 ar tillamplig.

enligt
ar na-

ngiltig

Skadestand

16 8 Om en arbetsstkande eller en arbetstagare diskrimineras ¢
att arbetsgivaren bryter mot forbuden i 8 eller 9 88 och 10 § punk
1 och 2, skall arbetsgivaren betala skadestand till den diskrimin
for den krankning som diskrimineringen innebar.

jenom
terna
erade

17 80m en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter

mot férbuden i 8 eller 9 88 och 10 8§ punkterna 3-5, skall arbetsgi
betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som uppko
och for den krankning som diskrimineringen innebar.

varen

mmer
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Bestammelserna i 14-17 88 motsvarar 11 och 12 88 samt 13 § fBrsfa 1997/98:177
stycket och 14 § i den nuvarande lagen (se prop. 1993/94:101). Arbetsta-
gare har ratt till ekonomiskt skadestand vilket daremot inte arbetssokande
har. Den som redan &r anstélld hos en viss arbetsgivare &r arbetsstkande
hos samma arbetsgivare om han eller hon sdker en annan befattning eller
ar i fraga for befordran och kan inte erhalla ekonomiskt skadestand. Det-
samma géller den som inte har tagits ut till utbildning for befordran. Som
Lagradet anfort bor detta foérhallande framga av 16 8. Vi har dock valt en
annan teknisk [6sning an den som Lagradet férordat.

Eftersom bestammelserna om delat skadestand inte ingar i den nya la-
gen finns i 16 8§ ingen motsvarighet till 13 § andra stycket i den géllande
lagen.

18 80m en arbetstagare utsatts for repressalier som avses i 12 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren fér den forlugt som
uppkommer och fér den krankning som repressalierna innebar.

Bestammelsen ar ny och innebéar att den som blivit utsatt for repressali-
er av arbetsgivaren pa grund av en anmalan om etnisk diskriminering har
ratt till bade allmant och ekonomiskt skadestand.

19 8§0m en arbetsgivare inte fullgor sina skyldigheter enligt 13 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den kranmkning
som underlatenheten innebar.

Bestammelsen ar ny. Skadestandsskyldighet aligger den arbetsgivare
som underlater att utreda ett pastdende om etniska trakasserier. Aven den
arbetsgivare som, i forekommande fall, inte vidtar skaliga atgarder for att
forhindra fortsatta trakasserier kan bli skadestandsskyldig enligt bestam-
melsen.

20 80m det ar skaligt kan skadestand enligt 16—19 88 sattas ned eller
helt falla bort.

Bestammelsen motsvarar helt 15 § i den nuvarande lagen (se prop.
1993/94:101). Ett fall som ligger sarskilt nara till hands fér nedsattning av
skadestandet &r nar en indirekt diskriminering ar helt oavsiktlig och ar-
betsgivaren varken insett eller bort inse att tillampningen av en bestam-
melse, etc. medforde etnisk diskriminering.

Tillsyn

21 §F0r att se till att denna lag foljs skall det finnas en ombudsman
mot etnisk diskriminering och en ndmnd mot diskriminering.
Ombudsmannen och namnden utses av regeringen.
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Bestammelsen har utformats efter motsvarande bestdmmelse i Bfb® 1997/98:177
jamstalldhetslagen.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering

22 §Ombudsmannen mot etnisk diskriminering skall i férsta hand|for-
soka faarbetsgivare att frivilligt folja foreskrifterna i denna lag.

Ombudsmannen skall ocksa i ovrigt medverka i stravandena att
framja etnisk mangfald i arbetslivet.

Bestammelsen innebar att det blir frivilligt for en arbetsgivare att in-
stélla sig till overlaggning hos DO. Detta innebéar en forandring jamfort
med vad som galler enligt den nuvarande lagen. Av 7 8 i den géllande
lagen framgar att det ar en skyldighet for en arbetsgivare att instélla sig till
Overlaggningar. En arbetsgivare som inte installer sig till en éverlaggning
frivilligt kan av DO enligt den géllande lagen forelaggas att fullgéra skyl-
digheten vid vite. Nagon motsvarande skyldighet finns inte enligt 31 §
jamstalldhetslagen.

Namnden mot diskriminering

23 §Namnden mot diskriminering har till uppgift att besluta om vites-
forelaggande enligt 26 § och prova dverklaganden enligt 33 8.

Uppgiftsskyldighet

24 §En arbetsgivare ar skyldig att pa uppmaning av Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering lamna de uppgifter om férhallandena | ar-
betsgivarens verksamhet som kan vara av betydelse for ombudsman-
nens tillsyn enligt 21 8. En arbetsgivare ar vidare skyldig att 1§mna
uppgifter ndr ombudsmannen bitrader en begéran av en enskild arbets-
sokande eller arbetstagare enligt 11 §. Arbetsgivare far inte betungas
onddigt genom uppgiftsskyldigheten. Finns sarskilda skal ar arbetsgi-
varen inte skyldig att lamna ut uppagifter.

Forelaggande av vite

25 8§ Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en uppmaning enligt 24 §,
far ombudsmannen vid vite forelagga arbetsgivaren att fullgéra sin
skyldighet.




26 §8En arbetsgivare som inte foljer en foreskrift som anges i 5-]
kan vid vite forelaggas att fullgéra sina skyldigheter. Ett sadant
laggande meddelas av Namnden mot diskriminering pa framsta
av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering.

Ombudsmannen skall i framstallningen ange vilka atgarder son
alaggas arbetsgivaren, vilka skal som aberopas till stod for fram
ningen och vilken utredning som har gjorts.

7 §l:;;rop. 1997/98:177
fore-
Ining

n bor
stall-

Handlaggningen

27 8 Arbetsgivaren skall, vid paféljd att arendet a&nda kan komm
avgoras, forelaggas att inom en viss tid yttra sig dver ombudsma
framstallning enligt 26 § och lamna de uppgifter om férhallande
sin verksamhet som namnden behéver for sin prévning.

a att
nnens
na i

28 § Namnden mot diskriminering skall se till att arendena blir s&
redda som deras beskaffenhet kraver.

Néar det behovs skall namnden lata komplettera utredningen. ¢
flodig utredning far avvisas.

L Ut-

Dver-

Muntlig férhandling

29 § Arenden om vitesforelaggande enligt 26 § avgors efter my
forhandling, utom nar namnden anser att nagon sadan férhandlin
behovs.

ntlig
g inte

30 8Till en férhandling enligt 29 § skall ombudsmannen och arbe
varen kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgiva
stallforetradare att instélla sig personligen.

Om det behovs for utredningen, far namnden ocksa kalla and
forhandlingen.

tsgi-
Arens

ra till

Arendenas avgorande

31 §Ett arende om vitesférelaggande enligt 26 § far avgoras, ave
arbetsgivaren inte yttrar sig i arendet eller inte medverkar till uf
ningen eller om arbetsgivaren uteblir fran en muntlig forhandling.

32 §Namnden mot diskriminering far vid avgorandet av ett arendg
vitesforelaggande enligt 26 § alagga arbetsgivaren att vidta and
garder &an sadana som ombudsmannen har begart, om dessa :
inte ar uppenbart mera betungande for arbetsgivaren.

n om
red-

> om
ra at-
Atgarder
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| beslutet skall nAmnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivareﬁ@‘)p' 1997/98:177

atgarder skall paborjas eller genomféras.
Namndens beslut skall vara skriftligt och delges arbetsgivaren.

Overklagande m.m.

33 § Ombudsmannens beslut om vitesforelaggande enligt 25 § far
overklagas hos Namnden mot diskriminering.
| sddana 6verklagningséarenden tillampas 28-30 §8.

34 §Ett beslut enligt denna lag av Namnden mot diskriminering far
inte 6verklagas.

35 § Talan om utddmande av vite som har forelagts enligt denna lag
fors vid tingsréatt av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering.

Bestammelserna i 23—-35 88 tar upp fragor om tillsyn framst av den del
av lagen som alagger arbetsgivare att vidta aktiva atgarder for att framja
etnisk mangfald och motsvarar i allt vasentligt 32—44 88 i jamstalldhetsla-
gen. | 24 § anges darutover att DO kan bitrdda en enskild arbetssokande
eller arbetstagare enligt 11 § och att en arbetsgivare inte onddigt far be-
tungas genom sin uppgiftsskyldighet vilket géller enligt nuvarande lagen
mot etnisk diskriminering.

Rattegangen

Tillampliga regler

36 § Mal om tillampningen av 8-10 och 12-20 8§ skall handlaggas
enligt lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

Darvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som|arbets-
givare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas i en tvist enligt
8-10 och 12-20 88.
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Ratt att fora talan Prop. 1997/98:177

37 &1 en tvist enligt 36 § far Ombudsmannen mot etnisk diskrimine-
ring fora talan for en enskild arbetstagare eller arbetssbkande, om den
enskilde gar med pa det och om ombudsmannen finner att en dom i
tvisten ar betydelsefull for rattstillampningen eller det annars finng sar-
skilda skal for det. Om ombudsmannen finner det lampligt far jom-
budsmannen i samma rattegang aven foéra annan talan som ombud for
den enskilde.
Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte ¢ver-
klagas.
Ombudsmannens talan enligt forsta stycket férs vid Arbetsdomsto-
len.

38 § Nar en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for den en-
skilde enligt 4 kap. 5 8 lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvis-
ter, far ombudsmannen fora talan bara om organisationen inte gor det.

Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes stéllning i ratte-
gangen skall tillampas ocksa nar ombudsmannen for talan.

39 §Talan om skadestand enligt 16 § med anledning av ett beslut om
anstéalining som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig| stall-
ning far inte proévas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraﬁ.

Bestdmmelserna i 36-39 88 Overensstammer med 16, 17 och 18 8§
samt 23 § andra stycket i den nuvarande lagen.

Den nuvarande lagen innehaller dven bestammelser om gemensam
handlaggning. Bestammelserna har varit betingade av att skadestandet vid
en skadestandstalan av flera arbetsstkande eller arbetstagare i samband
med anstallningsbeslut mot samme arbetsgivare forutsatts kunna delas
mellan dem. Eftersom bestammelsen om delat skadestand foreslas utga
behdvs inte langre de sarskilda reglerna om gemensam handlaggning. De
processuella reglerna i arbetstvistlagen och rattegadngsbalken galler i stal-
let utan undantag.

Preskription m.m.

40 8 Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller ayske-

dande skall 34 § andra och tredje styckena, 35 § andra och (tredje
styckena, 37 §, 38 § andra stycket andra meningen, 39-42 88 samt 43
§ forsta stycket andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om
anstallningsskydd tillampas.
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41 81 fraga om nagon annan talan &n som avses i 40 § skall 64—6
68 88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas
med den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 8§ forsta stycket
forsta meningen skall vara tva manader.

42 81 fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om
anstéalining som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig| stall-
ning, raknas tidsfristerna enligt 41 § fran den dag da anstéllningsbe-
slutet vann laga kraft.

43 §En talan som fors av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
behandlas som om talan hade forts av arbetstagaren eller den arbetsso-
kande sjalv.

Bestammelserna i 40-43 88 Overensstammer med 24 §, 25 § forsta
stycket, respektive 26 och 27 88 i den nuvarande lagen.

Den nu gallande lagen innehaller i 25 § andra stycket en sarskild pre-
skriptionsregel for anstallningsfallen. Bestdmmelsen har varit betingad av
att skadestandet vid en skadestandstalan av flera arbetssékande eller ar-
betstagare i samband med anstéllningsbeslut mot samme arbetsgivare for-
utsatts kunna delas mellan dem. Eftersom bestammelsen om delat skade-
stand foreslas utga behovs inte langre den sarskilda preskriptionsregeln
for anstallningsfallet.

Overgangsbestammelser

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999, da lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering skall upphéra att galla.

De nya forbudsreglerna skall endast tillampas betraffande forfaranden
som &gt rum efter den nya lagens ikrafttradande. Nagra sarskilda over-
gangsbestammelser behdvs inte for detta.

6 SLAP- 1997/98:177
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16.2 Forslaget till lag om éndring i lagen (1974:371) om Prop. 1997/98:177
rattegangen i arbetstvister

1 kap.

3 § Tvist som skall handlaggas enligt denna lag far i stallet genom av-
tal hanskjutas till avgorande av skiljeméan. Detta géller dock ej falljsom
avses i 31 § forsta eller tredje stycket lagen (1976:580) om medbe-
stammande i arbetslivet. Ej heller far i tvist rorande foreningsratt |eller
konsdiskriminering eller enligt lagen (1998:000) om atgarder mat et-
nisk diskriminering i arbetslivet géras gallande avtal, som fore tvistens
uppkomst traffats om att tvisten skall avgoras av skiljeméan utan forbe-
hall om réatt for parterna att klandra skijedomen.

Andringen innebar att hansyn tagits till forslaget om en ny lag om at-
garder mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

16.3 Forslaget till lag om &ndring i sekretesslagen
(1980:100)

9 kap.

20 § Sekretess galler hos domstol i mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd, lagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 8§ lagen (1994:260) om offentlig anstall-
ning, 4-11 88 lagen (1994:261) om fullmaktsanstéllning, 15-20| och
22-28 88 jamstélldhetslagen (1991:433) och 8-20 8§ lagen
(1998:000) om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet samt i
mal om kollektivavtal for uppgift om enskilds personliga eller ekgno-
miska forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller nagon ho-
nom narstaende lider avsevard skada eller betydande men om Uppgif-
ten rojs.
| fraga om uppgift i allman handling géller sekretessen i hogst tjugo
ar.
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21 § Sekretess galler i arende hos Jamstélldhetsombudsmanne
Jamstélldhetsnamnden enligt jamstalldhetslagen (1991:433) for
gift om enskilds personliga eller ekonomiska férhallanden, om de
antas att den enskilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess géller hos Ombudsmannen mot etnisk diskriminerin
Namnden mot diskriminering i arende enligt lagen (1998:000) o
garder mot etnisk diskriminering i arbetslivet for uppgift om ensk
personliga eller ekonomiska férhallanden, om det kan antas att d¢
skilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess galler i verksamhet enligt lagen (1994:749) om H
kappombudsmannen fér uppgift om enskilds personliga eller ek
miska forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller nagg
nom narstaende lider skada eller men om uppgiften rojs.

Sekretess galler hos Konsumentombudsmannen i arende enligt
(1997:379) om forsoksverksamhet avseende medverkan av K
mentombudsmannen i vissa tvister for uppgift om enskilds persqg

n é:f[gp. 1997/98:177

upp-
t kan

j och
n at-
ilds
2N en-

andi-
ono-
n ho-

lagen
onsu-
nliga

eller ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde lider
skada eller men om uppgiften rgjs.
| fraga om uppgift i allman handling géller sekretessen i hogst tjugo

ar.

Andringarna innebar att hansyn tagits till den féreslagna nya lagen om
atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Bestammelserna innebar
samma mojlighet till sekretess for uppgifter om enskilds personliga och
ekonomiska forhallanden i &renden rérande aktiva atgarder for att framja
etnisk mangfald, som &r fallet ifrdga om arenden om aktiva atgarder enligt
jamstalldhetslagen. De innebar ocksa att samma mojligheter till sekretess
skall galla for arenden som ror trakasserier. Regeringen delar Lagradets
uppfattning att aven mal om utdomande av vite som forelagts av DO till
folid av att arbetsgivare inte fullgjorts sin uppgiftsskyldighet enligt 11 §
bor omfattas av sekretess. Den av Lagradet foreslagna folidandringen i
jamstalldhetslagen bér dock 6vervagas i ett annat sammanhang.

Lagradet har forordat att i 9 kap. 21 § andra stycket orden "eller nagon
annan narstaende” fors in efter "antas att den enskilde”. En sadan andring
bor enligt var mening 6vervagas i ett sammanhang for samtliga i bestam-
melsen angivha ombudsman.

Overgangsbestammelser

Aller
t la-

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999. Aldre foreskrifter g
fortfarande om uppgifter som hanfor sig till mal och arenden enlig
gen (1994:134) mot etnisk diskriminering.

Aldre foreskrifter skall efter ikrafttradandet fortfarande galla uppgifter
som hanfor sig till mal och arenden enligt lagen mot etnisk diskrimine-
ring.
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Prop. 1997/98:177

Sammanfattning av betankandet Bilagal

Vart uppdrag har varit att gora en éversyn av lagen (1993:134) mot etnisk
diskriminering. Uppdraget har narmare avsett att, mot bakgrund av den
kritik som framforts mot lagen, analysera vilka orsaker som kan ligga
bakom att fall av pastadd diskriminering pa arbetsmarknaden inte forts till
Arbetsdomstolen i forvantad omfattning. Det har ocksa gallt att inhamta
och redovisa kunskaper om nagra andra landers lagstiftning och atgarder i
ovrigt mot etnisk diskriminering och deras effektivitet. Vi har haft att
dvervaga mojligheterna, att i lagen inféra foreskrifter om aktiva atgarder
och krav pa arliga planer motsvarande jamstalldhetsplaner enligt jam-
stalldhetslagen. Vi har aven kunnat foresla sadana lagandringar eller at-
garder i ovrigt, som vi funnit motiverade for att mer effektivt forebygga
och motverka etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden. Slutligen har vi
haft att 6vervaga hur forbudsreglerna i lagen skall férhalla sig till dem i
jamstélldhetslagen samt i eventuell lag mot diskriminering i arbetslivet av
funktionshindrade och pa grund av sexuell laggning.

Avsnitt 1 anger ytterligare nagra utgangspunkter for arbetet. En sadan
ar rattighetsperspektivaich ratten till skydd mot diskriminering som en
grundlaggande mansklig rattighet. En annan utgangspunkt &r att diskrimi-
nering inte utmarker rasister sarskilt. Det ar en vardagsforeteelse i Sveri-
ge. Anledningen till att arbetsgivaren kommer i fokus ar inte att arbetsgi-
vare diskriminerar mer &n andra. Var utredning ar begransad till arbetsli-
vet. Arbetsgivare har ett avgorande inflytande pa forhallandena for arbets-
sbkande och arbetstagare.

| avsnitt 2 lamnas en Gversikt Gveternationella konventioner.

| Avsnitt 3 redovisar vigallande ratt, inklusive EG-ratterDar ingar
bl.a. artikel 6 i EG-férdraget om forbud mot all diskriminering pa grund
av nationalitet pa de omraden som omfattas av EG-férdraget. Artikel 48,
som ger ett sarskild skydd mot diskriminering for arbetstagare, ingar ock-
sd. Aven radets forordning (EEG) nr 1612/68 om arbetskraftens fria ror-
lighet inom gemenskapen tas upp. Grundlaggande drag i EG-domstolens
praxis i mal om diskriminering pa grund av nationalitet och kén redovi-
sas. Vi drar slutsatsen att EG-ratten, som &ar gallande rétt i Sverige, for-
bjuder saval direkt som indirekt diskriminering oavsett diskriminerande
syfte.

Vi redovisar atiagen mot etnisk diskriminering omfattar endast avsikt-
lig diskriminering, i forarbetena kallad direkt diskriminering. Forbudet
mot diskriminering géller i dag bara om det finns ett diskriminerande syf-
te. Den etniska tillndrigheten maste vara den avgorande faktorn for att
arbetsgivarens behandling skall vara forbjuden. Den som anser sig dis-
kriminerad maste dessutom gora sannolikt i domstolen att arbetsgivaren
haft ett diskriminerande syfte. Lagen skyddar bade arbetssokande och
redan anstéllda. En forutsattning for att forbudet skall kunna tillampas i
ett rekryteringsfall ar att det finns en s.k. jamférelseperson. Nagon maste
ha blivit forbigangen vid ett anstallningsbeslut. Lagen saknar bestammel-
ser om aktiva atgarder. Anledningen ar bl.a. farhagor om risk for miss-
bruk av dokumentering av arbetstagares eller arbetsstkandes etniska till-
horighet. 71



Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) utdvar tillsyn och lmop. 1997/98:177

opinionsbildande roll. DO far under vissa férutsattningar fora talan forBalaga 1

enskild arbetstagare. Taleratten ar subsidiar till en arbetstagarorganisa-
tions.

Vi redovisar i detta avsnitt dven innehallefaimstalldhetslageroch
regler mot olika former av trakasserier

| avsnitt 4behandlas tidigare forslagpa omradet. Tyngdpunkten i redo-
visningen ligger pa sadant som tillkommit sedan utredningen foér atgarder
mot etnisk diskriminering (EDU) lade fram sitt betdnkande (SOU
1992:96) ar 1992.

Avsnitt 5 innehaller en redogorelse flagstiftning och andra atgarder
for att komma till ratta med etnisk diskriminering i vissa andra lander
Tyngdpunkten laggs pa Storbritannien, Nederlanderna, Kanada och USA.
De landerna har enligt var uppfattning de mest effektiva lagarna och at-
garderna. Arbetet dar ar inriktat bade pa att ge skydd mot etnisk diskrimi-
nering i enskilda fall och att framja etnisk mangfald.

| avsnitt 6 redovisas erfarenheter av den gallande lagen och hur den har
tillampats. Det enda fall som behandlats av Arbetsdomstolen redovisas.
Vi gar igenom deirenden om etnisk diskriminering som anmalts till DO
under perioden den 1 juli 1994 till den 31 december 1988. framgar
bl.a. att den nuvarande lagens krav pa att diskrimineringen skall ha varit
avsiktlig samt dessutom en noédvandig betingelse for arbetsgivarens
handlande, medfor att méjligheten att fa skydd av lagen blir begransad.
Vidare framgar att beteenden som torde framsta som klandervarda och
angelagna att kunna gor nagot at, inte omfattas av lagen. Vi tanker fram-
for allt pa etniska trakasserier. Innehallet i arendena visar ocksa tydligt att
det ar angelaget att kunna "komma at" diskriminerande platsannonsering.

Avsnitt 7 innehallerévervaganden och forslagetraffande en ny lag
mot etnisk diskriminering i arbetslivet och nagra andra férslag till atgarder
for att motverka etnisk diskriminering. Den nya lagen foreslas trada i kraft
den 1 januari 1999. Férslagen gar ut pa foljande.

Jamstélldhetslagen kan inte tjdna som forebild fér bestdmmelser om
diskriminering, bevisborda och paféljder. Det beror bl.a. pa att EG-ratten
delvis gar langre an bade den nuvarande lagen mot etnisk diskriminering
och jamstalldhetslagen.

| vissa avseenden har dock jamstalldhetslagen fatt bli var férebild. Lag-
forslaget bygger i likhet med jamstalldhetslagen papgaening mellan
regler om aktiva atgarder for etnisk mangfald och regler om férbud mot
etnisk diskriminering i enskilda falDe bada delarna skall ses som en
helhet. Reglerna ar sammantagna agnade att framja en utveckling i rikt-
ning mot etnisk mangfald i arbetslivet.

Lagens tredje del innehallesgler om sanktioner och tillsyn.

Vi foreslar, efter forebilden i jamstalldhetslagen, en skyldighet for ar-
betsgivare att bedrivett malinriktat arbete for att framja etnisk mangfald
I arbetslivet

Arbetsgivare skall verka for att lediga anstallningar soks av personer
fran etniska minoriteter, t.ex. genom riktad platsannonsering. Det &r ocksa
en mojlighet, men ingen skyldighet, att anvanda positiv sarbehandling vid
bl.a. utbildning och anstallning. Arbetsgivaren skall ocksa vidta atgarder
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for att arbetsférhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare obero@roge 1997/98:177
av etnisk tillhorighet. Arbetsgivaren skall vidare férebygga och forhindidaga 1
etniska trakasserier pa arbetsplatsen. Genom att stélla krav pa arbetsgiva-
rens personalpolitik gar det att komma at en diskriminerande platsannons.

Forslaget ar ifraga om forbud mot diskriminering mer langtgdende an
motsvarande regler i jamstalldhetslagen. Darfér gar vart forslag om skyl-
digheter for arbetsgivare ifrdaga om det framatsyftande arbetet inte fullt sa
langt som reglerna i jamstalldhetslagen. Vi foreslar t.ex. ingen motsvarig-
het till jamstalldhetslagens krav pa skrivna jamstalldhetsplaner.

Lagforslaget forbjudetva huvudfall av etnisk diskrimineringallade
direkt respektive indirekt

Den personkrets som skyddas &r samma som i dag, dvs. arbetssékande
och arbetstagare

Skyddet for arbetstagare ar oférandrat medan skyddet for arbetsskande
Okas ut. Skyddet skall omfatteela rekryteringsforfarandetch inte, som
nu, bara nar nagon forbigas vid sjalva anstallningsbeslutet. Vi vill férsvara
bortsalining av arbetssdkande t.ex. pa grund av irrelevant spraklig bryt-
ning vid muntliga kontakter eller ett som namn leder tanken till utlandsk
bakgrund.

Den viktigastepafoljdenfor brott mot diskrimineringsférbuden och tra-
kasseriforbuden aideellt och ekonomiskt skadestand for arbetstagare
och ideellt skadestand for arbetssokande

Den nuvarande regeln att skadestand skall delas det finns flera ar-
betssokande som ar diskrimineradsbort. Darmed férsvinner ocksa de
sarskilda processreglerna om gemensam handlaggning och den preskrip-
tionsregeln for talerétt i anstallningsfallen. Medbestammandelagens regler
géller i stallet fullt ut.

En arbetsgivare, som inte utreder eller vidtar skéliga atgarder da en ar-
betstagare anser sig utsatt for etniska trakasserier, kan ocksa fa betala
skadestand for den krankning arbetstagaren utsatts for.

Kartlaggning av etnisk tillhdrighelkan vara ett redskap i ett aktivt ar-
bete for att framja en sadan férdelning av anstéllda fran olika etniska mi-
noriteter hos en arbetsgivare att den som speglar den etniska mangfalden
hos arbetskraften i samhallet. Vi ger exempelfidndska erfarenheter
av indelningsgrunder, bestammande av mal och hur ett sadant arbete kan
goras. Eftersom frdgan om kartlaggning kan upplevas som kanslig ar det
viktigt att personalen informeras om syftet. Insamlade uppgifter om etnisk
tillhorighet bor avidentifieras for att varje risk for missbruk, om uppagifter
skulle komma i oratta hander, skall tas bort. Det finns ingen skyldighet att
kartlagga.

DO och Namnden mot etnisk diskriminering skallthbsyn avseende
det aktiva atgardsarbeteDO skall kunna ansoka i namnden om vitesfo-
relaggande for en arbetsgivare, som brutit mot sin skyldighet. Ocksa en
facklig organisation, ifraga om vilken arbetsgivare ar bunden av kollek-
tivavtal, skall kunna anstka om vitesforelaggande hos namnden. Namn-
den skall besta av nio ledamoter i stallet for dagens tre. Den far alltsa
samma sammansattning och uppgifter som Jamstalldhetsnamnden.

DO behover forstarkadl.a. med fyra handlaggare och en stéllforetra-

dande DO.
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Statliga myndigheter skall anvanda saktidiskrimineringsklausuler i Prop. 1997/98:177
avtal med leverantdrer av varor och tjanst®&ffentliga upphandlare kan Bilaga l
redan i dag under vissa forutsattningar i avtal ta in krav pa en leverant6r
att leverantdren t.ex. inte bryta mot nagot diskrimineringsforbud i lag.
Innehall i och narmare rutiner for denna typ av klausuler i upphandlings-
avtal for statens del bor utredas vidare, eftersom viss enhetlighet i an-
vandningen kan underlatta for leverantérerna. Kommuner och landsting
har samma mojligheter som staten att anvanda denna typ av klausuler.

Ett villkor som kan tas in i ett upphandlingsavtal kan vara en forbindel-
se fran leverantdren att i sin verksamhet inte bryta mot diskriminerings-
forbud i lag. En antidiskrimineringsklausul kan avse leverantéren som
arbetsgivare men ocksa som naringsidkare. Ett annat villkor i ett upp-
handlingsavtal kan avse en garanti fran entreprendren att bedriva ett sa-
dant aktivt arbete for etnisk mangfald som féreskrivs i lag.

| vart arbete har vi samratt med de tva utredningarna om férbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder (FUDA) pa
grund av sexuell laggning (SEDA). Utredningarna redovisar sitt arbete i
stort sett samtidigt. Lagforslagen stdmmer Overens i stora delar. Den
storsta skillnaden ligger i att FUDA och SEDA inte foreslar nagra regler
om aktiva atgarder.

Avsnitt 8 innehaller forfattningskommentarer.

| avsnitt 9 behandlar vi kort regionalpolitiska effekter och konsekvenser
for jamstalldheten mellan kvinnor och man.

Avsnitt 10 tar upp ekonomiska konsekvenser av vara forslag. Pa kort
sikt medfor forslaget kostnader for det offentliga och i viss man aven for
arbetsgivare. Pa lang sikt kan forslagen vantas medfora bade samhalls-
ekonomiska vinster och vinster for arbetsgivarna.
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Prop. 1997/98:177

Betankandets forfattningsforslag Bilaga 2

Forslag till lag (1998:000) mot etnisk diskriminering i arbetsli-
vet

Lagens andamal

1 8 Denna lag har till andamal att framja lika ratt oavsett etnisk tillhorig-
het ifraga om arbete, anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utveck-
lingsmojligheter i arbeteetnisk mangfald i arbetslivet

Lagen siktar till att forbattra framst etniska minoriteters stallning i ar-
betslivet.

Samverkan

2 8§ Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att etnisk mangfald i
arbetslivet skall uppnas. De skall sarskilt motverka alla former av etnisk
diskriminering.

Definitioner

3 8 Med etnisk diskriminering avses i denna lag att nagon missgynnas i
strid med bestammelserna i 9-12 88 av orsak som har samband med ras,
hudfarg, nationellt eller etniskt ursprung eller trosbekannetses till-
horighe).

Med etniska trakasserier avses trakasserier, sasom mobbning och annat
ovalkommet upptradande, som har samband med etnisk tillhérighet och
som kranker arbetsstkandes eller arbetstagares integritet.

Aktiva atgarder
Malinriktat arbete

4 8§ Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malin-
riktat arbete for att aktivt framja etnisk mangfald i arbetslivet.
Narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter meddela§85

Arbetsforhallanden

5 § Arbetsgivaren skall genomféra sadana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i ovrigt kan kravas for att
arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare oberoende av
etnisk tillhorighet.
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6 8§ Arbetsgivaren skall vidta atgarder for att forebygga och forhindraPedp. 1997/98:177
nagon arbetstagare utsatts for etniska trakasserier eller trakasseriBilgua 2
grund av en anméalan om etnisk diskriminering.

Rekrytering

7 8 Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstallningar soks av personer
av olika etnisk tillhorighet.

Kollektivavtal

8 § Kollektivavtal som traffas i hanseenden som anges i 5-7 88 befriar
inte arbetsgivaren fran skyldighet att iaktta foreskrifterna i dessa paragra-
fer.

Forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet

9 § En arbetsgivare far inte behandla en arbetsstkande eller arbetstagare
mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat
andra personer med annan etnisk tillhdrighet i likartad situatimek(
diskriminering).

Detta galler inte om

1. behandlingen &r led i stravanden att framja etnisk mangfald i arbetsli-
vet, eller

2. behandlingen &r berattigad av hansyn till ett sddant ideellt eller annat
sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av etnisk
mangfald i arbetslivet.

10 § En arbetsgivare far i forhallande till en arbetssokande eller arbetsta-
gare inte tillAmpa en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt,
som framstar som neutralt men som i praktiken missgynnar en vasentligt
storre andel personer av en viss etnisk tillhorighmadirekt diskrimine-
ring).

Detta galler savida inte tillampningen av bestammelsen, kriteriet eller
forfaringssattet motsvarar ett objektivt godtagbart verksamhetsbehov samt
atgarden ar lamplig och nodvéandig for att tillgodose behovet.

Skydd vid rekrytering och pagaende anstallning

11 § Forbuden mot etnisk diskriminering i 9-10 88§ galler nar arbetsgiva-
ren

1. tar ut sokande till anstéallningsintervju, beslutar i anstallningsfragan
eller vidtar annan atgard under anstallningsforfarandet,

2. tillampar 16n eller andra anstallningsvillkor, leder och fordelar ar-
betet, sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar andra ingripande at-
garder mot en arbetstagare.
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Etniska trakasserier Prop. 1997/98:177

12 § En arbetsgivare far inte heller utsatta en arbetsstkande eller arBdle?gfaz

tagare for etniska trakasserier.

Uppgift om meriter

13 § En arbetssdkande, som inte har anstallts eller en arbetstagare som
inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran, har ratt att
pa begéaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och omfatt-
ningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamforbara meriter i fraga
om den av annan etnisk tillhérighet som i stéllet fick arbetet eller utbild-
ningsplatsen.

Forbud mot repressalier m.m.

14 8 En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for trakasserier pa
grund av att arbetstagaren har anmalt arbetsgivaren for etnisk diskrimine-
ring.

15 § En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for etniska trakasserier av en annan arbetstagare, skall vidta
utredningsatgarder och i forekommande fall vidta de atgarder som skali-
gen kan kravas for att forhindra fortsatta trakasserier.

Pafoljder
Ogiltighet

16 § Ett avtal ar ogiltigt i den utstrackning det féreskriver eller medger
sadan etnisk diskriminering som ar forbjuden enligt denna lag.

17 § Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar férbjudet enligt
denna lag genom en bestammelse i ett avtal med arbetsgivaren, skall be-
stammelsen jdmkas eller forklaras ogiltig, om arbetstagaren begér det.
Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att detta i dvrigt skall galla med oforandrat innehall, far avtalet
jAmkas aven i annat hanseende eller i sin helhet férklaras ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar forbjudet enligt den-
na lag genom att arbetsgivaren séager upp ett avtal eller vidtar en annan
sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ogiltig, om arbetstaga-
ren begar det.

Vad nu har sagts géller inte nar 16 8 ar tillamplig.

Skadestand

18 § Om arbetssdkande diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter mot
forbudet i 9-12 88§ skall arbetsgivaren betala skadestand till den eller de
diskriminerade for den krankning som diskrimineringen innebér.
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Prop. 1997/98:177
19 8 Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryteBitaga 2
forbudet i 9-12 8§, skall arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren
for den forlust som uppkommer och for den krankning som dis-
krimineringen innebér.

20 8 Om en arbetstagare utsatts for trakasserier som avses i 14 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som upp-
kommer och for den kréankning som trakasserierna innebar.

21 8 Om arbetsgivaren inte fullgor sina skyldigheter enligt 15 § skall ar-
betsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
underlatenheten innebar.

22 8 Om det ar skaligt kan skadestand enligt 18-21 88 sattas ned eller helt
falla bort.

Andra pafoljder

23 8§ For en arbetsgivare som inte fullgor sina forpliktelser enligt ett sa-
dant kollektivavtal som avses i 8 § skall tillampas vad som sags om pa-
foljd i avtalet eller i lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet.

Tillsynen av lagens efterlevnad

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och Namnden mot etnisk diskri-
minering

24 8 Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och Namnden mot etnisk
diskriminering skall se till att lagen efterlevs.

25 8§ Ombudsmannen mot etnisk diskriminering skall i foérsta hand stka
forma arbetsgivare att frivilligt félja foreskrifterna i denna lag.

Ombudsmannen skall ocksa i 6vrigt medverka i stravandena att framja
etnisk mangfald i arbetslivet.

26 8 Namnden mot etnisk diskriminering har till uppgift att prova fragor
om vitesforelaggande enligt 29 § och 6verklaganden enligt 36 §.

Uppgiftsskyldighet

27 8§ En arbetsgivare &r skyldig att pa uppmaning av Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering lamna de uppgifter om foérhallandena i arbetsgiva-
rens verksamhet som kan vara av betydelse for ombudsmannens tillsyn
enligt 24 8.
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Forelaggande av vite Prop. 1997/98:177

28 § Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en uppmaning enligt 27 §I?’¥é39a2

Ombudsmannen vid vite forelagga arbetsgivaren att gora det.

29 8§ En arbetsgivare som inte féljer en foreskrift som anges i 5-7 88 kan
vid vite forelaggas att fullgora sina skyldigheter. Ett sadant férelaggande
meddelas av Namnden mot etnisk diskriminering pa framstéllning av
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering. Ett sadant férelaggande kan
ocksa meddelas av namnden pa framstalining av en arbetstagarorganisa-
tion i forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal.

Ombudsmannen och arbetstagarorganisationen skall i framstéllningen
ange vilka atgarder som bor alaggas arbetsgivaren, vilka skal som abero-
pas till stod for framstallningen och vilken utredning som har gjorts.

Handlaggningen

30 § Arbetsgivaren skall forelaggas att, vid paféljd att arendet anda kan
komma att avgoras, inom en viss tid yttra sig dver ombudsmannens eller
arbetstagarorganisationens framstéllning enligt 29 8§ och lamna de upp-
gifter om forhallandena i sin verksamhet som namnden behover for sin
prévning.

31 8 Namnden mot etnisk diskriminering skall se till att arendena blir sa
utredda som deras beskaffenhet kraver.

Nar det behdvs skall namnden lata komplettera utredningen. Overflodig
utredning far avvisas.

Muntlig férhandling

32 § Arenden om vitesforelaggande enligt 29 § avgors efter muntlig for-
handling, utom nar namnden anser att nagon sadan férhandling inte be-
hovs.

33 § Till en forhandling enligt 32 § skall ombudsmannen eller arbetsta-
garorganisationen och arbetsgivaren kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens stall-
foretradare att instélla sig personligen.

Om det behdvs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till for-
handlingen.

Arendenas avgorande

34 § Ett arende om vitesférelaggande enligt 29 § far avgoras, aven om
arbetsgivaren inte yttrar sig i arendet eller inte medverkar till utredningen
eller om arbetsgivaren uteblir fran en muntlig forhandling.

35 8§ Namnden mot etnisk diskriminering far vid avgorandet av ett arende
om vitesforelaggande enligt 29 § alagga arbetsgivaren att vidta andra at-
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garder an sadana som ombudsmannen eller arbetstagarorganisationBroak997/98:177

begéart, om dessa atgarder inte ar uppenbart mera betungande f@ilaga?2

betsgivaren.

| Alaggandet skall namnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivarens
atgarder skall paborjas eller genomféras.

Namndens beslut skall avfattas skriftligen och delges arbetsgivaren.

Overklagande m. m.

36 8 Ombudsmannens beslut om vitesforelaggande enligt 28 § far over-
klagas hos Namnden mot etnisk diskriminering.
| sddana overklagningsarenden tillampas 29-35 §8.

37 8 Namndens mot etnisk diskriminering beslut enligt denna lag far inte
overklagas.

38 § Talan om utddmande av vite som har forelagts enligt denna lag fors
vid tingsratt av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering.

Rattegangen i diskrimineringstvister
Tillampliga regler

39 § Mal om tillampningen av 9-12 och 14-22 8§ skall handlaggas enligt
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

Darvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som arbetsgi-
vare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksa vid tillampningen i en tvist om 9-12 och 14-
22 88 av reglerna om tvisteforhandling i lagen (1976:580) om medbe-
stammande i arbetslivet.

Réatt att fora talan

40 § | en tvist enligt 39 § far Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
fora talan for en enskild arbetstagare eller arbetssokande, om den enskilde
medger det och om ombudsmannen finner att en dom i tvisten ar be-
tydelsefull for rattstillampningen eller det annars finns sarskilda skal for
det. Om ombudsmannen finner det lampligt far han eller hon i samma
rattegang féra ocksa annan talan som ombud for den enskilde.
Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte dyaskla
Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

41 § Néar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan fér den enskilde
enligt 4 kap. 5 8§ lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, far om-
budsmannen fora talan bara om organisationen inte gor det.

Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes stéllning i rattegangen
skall tillampas ocksa nar ombudsmannen for talan.
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42 § Talan om skadestand enligt 18 8 med anledning av ett beslut orRrap- 1997/98:177
stallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallnindggiiaga 2
inte provas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m. m.

43 § Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller avskedande
skall 34 § andra och tredje stycket, 35 8§ andra och tredje stycket, 37 §, 38
§ andra stycket andra meningen, 39-42 88 samt 43 § forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstallningsskydd till-
lampas.

44 § | fraga om nagon annan talan &n som avses i 43 § skall 64-66 och 68
88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas med den
skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 8§ forsta stycket forsta meningen
skall vara tva manader.

45 § | fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stéllning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning,
raknas tidsfristerna enligt 44 § fran den dag da anstallningsbeslutet vann
laga kratft.

46 § Talan som fors av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering be-
handlas som om talan hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren eller den
arbetssotkande.

Overgangsbestammelser

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999, da lagen (1994:134) mot et-
nisk diskriminering skall upphdora att géalla.
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1 Forslag till lag (1998:000) om Ombudsmannen mot etnigkop. 1997/98:177
diskriminering Bilaga2

1 8 Denna lag har till &ndamal att motverka etnisk diskriminering. Med
etnisk diskriminering avses att en person eller en grupp av personer miss-
gynnas i forhallande till andra eller pa annat satt utsatts for orattvis eller
krankande behandling pa grund av ras, hudféarg, nationellt eller etniskt
ursprung eller trosbekannelse.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering

2 8 Regeringen utser en ombudsman som skall verka for att etnisk dis-
kriminering inte forekommer i arbetslivet eller pa andra omraden av sam-
hallslivet.

3 8 Ombudsmannen skall genom rad och pa annat satt medverka till att
den som utsatts for etnisk diskriminering kan ta till vara sina rattigheter.

Ombudsmannen skall vidare genom 6verlaggningar med myndigheter,
foretag och organisationer samt genom opinionsbildning, information och
pa annat liknande satt ta initiativ till atgarder mot etnisk diskeiinig.

4 § Ombudsmannen skall sarskilt motverka att arbetssokande utsatts for
etnisk diskriminering. Ombudsmannen skall ocksa i kontakt med arbets-
givare och berorda arbetstagarorganisationer framja ett gott férhallande
mellan olika etniska grupper i arbetslivet.

Ombudsmannen skall 6va tillsyn Over efterlevhaden av lagen
(1998:000) mot etnisk diskriminering i arbetslivet i enlighet med be-
stammelserna i den lagen.

Namnd mot etnisk diskriminering

5 8§ Regeringen utser en namnd mot etnisk diskriminering som skall besta
av nio ledamoter. Ordféranden skall vara lagkunnig och ha erfarenhet
som domare.

Namndens uppgifter ar att ge ombudsmannen rad i principiellt viktiga
fragor om tillampningen av denna lag och att hos regeringen foresla de
forfattningsandringar eller andra atgarder som ar agnade att motverka
etnisk diskriminering. Namnden skall vidare préva arenden enligt lagen
(1998:000) mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999.
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2 Forslag till lag (1998:000) om &ndring av lagen (1974:3F19p. 1997/98:177
om rattegangen i arbetstvister Bilaga 2

1 kap. 3§

Tvist som skall handlaggas enligtTvist som skall handlaggas enligt
denna lag far i stallet genom avtaldenna lag far i stallet genom avtal
hanskjutas till avgdrande av skil- hanskjutas till avgorande av skil-
jeman. Detta géaller dock ej fall jemén. Detta géller dock ej fall
som avses i 31 § forsta eller tredjesom avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om med-stycket lagen (1976:580) om med-
bestdammande i arbetslivet. Ej hel-bestammande i arbetslivet. Ej hel-
ler far i tvist rorande féreningsratt ler far i tvist rorande féreningsratt
eller konsdiskriminering elleom eller konsdiskriminering elleom
otillbérlig sarbehandling av ar-  etnisk diskriminering av arbetsso-
betssokande eller arbetstagare kande eller arbetstagaesligt la-
ligt lagen (1994:134) mot etnisk gen (1998:000) mot etnisk diskri-
diskriminering goras gallande av- minering i arbetdivet goras gal-
tal, som fore tvistens uppkomstlande avtal, som fore tvistens upp-
traffats om att tvisten skall avgéraskomst traffats om att tvisten skall
av skilieman utan forbehall om rattavgoras av skilieman utan forbe-
for parterna att klandra skiljedo- hall om ratt for parterna att klandra
men. skiljedomen.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999.
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3 Forslag till lag (1998:000) om &ndring av sekretesslagerfrop. 1997/98:177

(1980:100) Bilaga 2
Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
9 kap.
20 8§

Sekretess galler hos domstol i maSekretess galler hos domstol i mal
om tillampningen av lagen om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd, (1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om medbestdmiagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 88 lagermande i arbetslivet, 31-33 88§ lagen
(1994:260) om offentlig an- (1994:260) om offentlig an-
stallning, 4-11 88 lagen (1994:261)stallning, 4-11 88 lagen (1994:261)
om fullmaktsanstélining, 15-20 om fullmaktsanstalining, 15-20
och 22-28 8§ jamstalldhetslagenoch 22-28 8§ jamstalldhetslagen
(1991:433) ociB, 9 och 11-15 8§ (1991:433) och-14 och 16-22 8§
lagen (1994:134) mot etnisk dis-lagen (1998:000) mot etnisk dis-
kriminering samt i mal om kollek- kriminering i arbetslivesamt i mal
tivavtal for uppgift om enskilds om kollektivavtal for uppgift om
personliga eller ekonomiska fér-enskilds personliga eller ekono-
hallanden, om det kan antas att demiska férhallanden, om det kan
enskilde eller nagon honom néarstaantas att den enskilde eller nagon
ende lider avsevard skada ellehonom narstaende lider avsevard
betydande men om uppgiften rojs. skada eller betydande men om
uppgiften rojs.

Ifrdga om uppgift i allméan handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.
218

Sekretess galler i &rende hos Jamstalldhetsombudsmannen eller Jam-
stalldhetsnamnden enligt jAmstalldhetslagen (1991:433) for uppgift om
enskilds personliga eller ekonomiska férhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess gaéller hos Ombuds- Sekretess géaller hos Ombuds-
mannen mot etnisk diskriminering mannen mot etnisk diskriminering
och Namnden mot etnisk diskri-och Namnden mot etnisk diskri-
minering i &rende enligttagen minering i &rende enligtlagen
(1994:134) mot etnisk diskrimine- (1998:000) om Ombudsmannen
ring for uppgift om enskilds per- mot etnisk diskriminering for upp-
sonliga eller ekonomiska forhal- gift om enskilds personliga eller
landen, om det kan antas att demkonomiska férhallanden, om det
enskilde lider skada eller men omkan antas att den enskilde lider
uppgiften rojs. skada eller men om uppgiften rgjs.



Sekretess galler i verksamhet enligt lagen (1994:749) om HaRddp. 1997/98:177

kappombudsmannen for uppgift om enskilds personliga eller ekonomikaga 2
forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller nadgon honom nar-
staende lider skada eller men om uppgiften rojs.

Sekretess galler hos Konsumentombudsmannen i &rende enligt lagen
(1997:379) om forsoksverksamhet avseende medverkan av Konsument-
ombudsmannen i vissa tvister for uppgift om enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde lider skada
eller men om uppgiften rojs.

| fraga om uppgift i allmén handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

Lagen trader i kraft den 1 januari 1999.
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Prop. 1997/98:177

Fortecknlng over remissinstanserna Bilaga 3

Riksdagens ombudsman, Svea hovrétt, Stockholms tingsratt, Justitie-
kanslern, Riksaklagaren, Statens invandrarverk, Arbetsgivarverket,
Namnden for offentlig upphandling, Riksrevisionsverket, Statistiska Cent-
ralbyran, Statskontoret, Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet,
Centrum for invandrarforskning vid Stockholms universitet, Centrum for
multietnisk forskning vid Uppsala universitet, Sociologiska institutionen
vid Umea universitet, Verket for hogskoleservice, Sametinget, Arbets-
domstolen,  Arbetslivsinstitutet,  Arbetsmarknadsstyrelsen, ILO-
kommittén, Jamstalldhetsombudsmannen, Internationella ingenjérer, Ra-
det for arbetslivsforskning, Samarbetsndmnden for statsbidrag till tros-
samfund, Namnden mot etnisk diskriminering, Ombudsmannen mot et-
nisk diskriminering, Stockholms kommun, Malmé kommun, Go6teborgs
kommun, Vasteras kommun, Umea kommun, Stockholms lans landsting,
Jonkopings lans landsting, Kalmar lans landsting, Landstingsférbundet,
Svenska Kommunférbundet, Landsorganisationen i Sverige (LO), Tjans-
teménnens Centralorganisation (TCO), Sveriges Akademikers Centralor-
ganisation (SACO), Svenska arbetsgivareforeningen (SAF), Foretagarnas
Riksorganisation, Sveriges advokatsamfund, Afrosvenskarnas riksfor-
bund, Assyriska riksfoérbundet, Chilenska riksférbundet, Eritreanska riks-
forbundet, Etiopisk ortodoxa kyrkan, Flyktinggruppernas och Asylkom-
mitteernas riksrad (FARR), Férenade islamiska forsamlingar i Sverige,
Immigranternas centralférbund, Internationella kvinnoférbundet, Iranska
riksforbundet i Sverige, Islamiska kulturcenterunionen i Sverige, Japans-
ka riksforbundet, Judiska Centralrddet, Nordiska Zigenarradet, Riksfor-
bundet for personal vid invandrarbyrder, Riksforbundet internationella
foreningar for invandrarkvinnor, SIOS - Samarbetsorganet for invand-
rarorganisationer, Somaliska riksférbundet i Sverige, Stockholms Katols-
ka Stift, Studieférbundet Naringsliv och Samhélle (SNS), Svenska avdel-
ningen av Internationella Juristkommissionen, Svenska flyktingradet,
Svenska Rdda Korset och Sveriges muslimska forbund.
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Prop. 1997/98:177

Lagradsremissens lagforslag Bilgad

1 Forslag till lag om atgarder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet

Harigenom foreskrivs foljande.

Lagens andamal

1 8 Denna lag har till andamal att framja lika rattigheter och mojligheter i
fraga om arbete, anstallningsvillkor och andra arbetsvillkor samt utveck-
lingsmojligheter i arbetet oavsett etnisk tillnérighetnisk mangfald i
arbetslive}.

Samverkan

2 8 Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att framja etnisk
mangfald i arbetslivet. De skall sarskilt motverka alla former av etnisk
diskriminering.

Definitioner

3 8§ Med etnisk tillhdrighet avses i denna lag en gemenskap som har sam-
band med ras, hudférg, nationellt eller etniskt ursprung eller trosbekéannel-
se.

Med etniska trakasserier avses i denna lag ovalkommet upptrddande i
arbetslivet som kranker en arbetstagares integritet och som har samband
med arbetstagarens etniska tillhérighet.

Aktiva atgarder

MAalinriktat arbete

4 8 Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malin-
riktat arbete for att aktivt framja etnisk mangfald i arbetslivet.

Narmare foreskrifter om vissa av arbetsgivarens skyldigheter enligt
forsta stycket finns i 5-7 88.

Arbetsforhallanden

5 8 Arbetsgivaren skall genomféra sadana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i ovrigt kan kravas for att
arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare oberoende av
etnisk tillhorighet.
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6 8§ Arbetsgivaren skall vidta atgarder for att forebygga och forhindraRatip. 1997/98:177

nagon arbetstagare utsatts for etniska trakasserier eller repressaliBilaga 4

grund av en anméalan om etnisk diskriminering.

Rekrytering

7 8 Arbetsgivaren skall verka for att personer med olika etnisk tillhorighet
ges mdjlighet att sbka lediga anstallningar.

Forbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet
Direkt diskriminering

8 8 En arbetsgivare far inte missgynna en arbetsstkande eller en arbetsta-
gare genom att behandla honom eller henne mindre formanligt an arbets-
givaren behandlar eller skulle ha behandlat personer med annan etnisk
tillndrighet i en likartad situation, om missgynnandet har samband med
etnisk tillhorighet.

Forbudet géller inte om behandlingen &r berattigad av hansyn till ett sa-
dant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika
for intresset av att diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillnorig-
het inte forekommer.

Indirekt diskriminering

9 8§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetsstkande eller arbetstagare
genom att tillampa en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar perso-
ner med en viss etnisk tillhorighet. Detta galler savida inte syftet med be-
stammelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras av sakliga skal
och atgarden ar lamplig och nédvandig for att syftet skall uppnas.

Nar forbuden galler

10 §Fdrbuden mot etnisk diskriminering i 8—9 8§ galler nar arbetsgivaren

1. beslutar i en anstallningsfraga, tar ut en arbetssdkande till anstall-
ningsintervju, eller vidtar annan atgard under anstallningsforfarandet,

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

3. tillampar 16n eller andra anstallningsvillkor,

4. leder och fordelar arbetet, eller

5. sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar andra ingripande atgar-
der mot en arbetstagare.
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Forbud mot repressalier Prop. 1997/98:177

11 8 En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for repressaliell?’r'lsgad'

grund av att arbetstagaren har anmalt arbetsgivaren for etnisk diskrimine-
ring.

Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier

12 §8En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for etniska trakasserier av en annan arbetstagare skall utre-
da omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekomman-
de fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta

trakasserier.

Uppgift om meriter

13 8En arbetsstkande som inte har anstallts eller en arbetstagare som inte
har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran har ratt att pa
begéran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning, yr-
keserfarenhet och andra meriter den har som fick arbetet eller utbild-
ningsplatsen.

Pafoljder
Ogiltighet

14 §Ett avtal &r ogiltigt i den utstrackning som det foreskriver eller med-
ger sadan etnisk diskriminering som ar férbjuden enligt denna lag.

15 8§Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestammelse i ett avtal
med arbetsgivaren pa nagot satt som ar férbjudet enligt denna lag, skall
bestdammelsen jAmkas eller forklaras ogiltig om arbetstagaren begar det.
Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att detta i dvrigt skall galla med oforandrat innehall, far avtalet
jAmkas aven i annat hanseende eller i sin helhet forklaras ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar forbjudet enligt den-
na lag genom att arbetsgivaren séager upp ett avtal eller vidtar ndgon annan
sadan rattshandling, skall rattshandlingen férklaras ogiltig om arbetstaga-
ren begar det.

Forsta och andra styckena galler inte nar 14 8 ar tillamplig.

Skadestand

16 8 Om en arbetssOkande diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot férbuden i 8-10 88 skall arbetsgivaren betala skadestand till arbets-
stkanden for den krankning som diskrimineringen innebér.

17 80m en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter mot
forbuden i 8-10 88 skall arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren
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for den forlust som uppkommer och for den krankning som disktep. 1997/98:177
mineringen innebar. Bilaga4

18 8§ Om en arbetstagare utsétts for repressalier som avses i 11 8§ skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som upp-
kommer och for den krédnkning som repressalierna innebar.

19 8§ Om arbetsgivaren inte fullgér sina skyldigheter enligt 12 § skall ar-
betsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
underlatenheten innebar.

20 80m det ar skaligt kan skadestand enligt 16—-19 8§ sattas ned eller helt
falla bort.

Tillsyn

21 §For att se till att denna lag foljs skall det finnas en ombudsman mot
etnisk diskriminering och en ndmnd mot diskriminering.
Ombudsmannen och namnden utses av regeringen.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering

22 §Ombudsmannen mot etnisk diskriminering skall i forsta hand férso-
ka faarbetsgivare att frivilligt félja foreskrifterna i denna lag.

Ombudsmannen skall ocksa i 6vrigt medverka i stravandena att framja
etnisk mangfald i arbetslivet.

Namnden mot diskriminering

23 §Namnden mot diskriminering har till uppgift att besluta om vitesfore-
laggande enligt 26 8§ och proéva 6verklaganden enligt 33 8.

Uppgiftsskyldighet

24 8En arbetsgivare &r skyldig att pa uppmaning av Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgiva-
rens verksamhet som kan vara av betydelse for ombudsmannens tillsyn
enligt 21 8. En arbetsgivare ar vidare skyldig att lamna uppgifter n&r om-
budsmannen bitrdder en begaran av en enskild arbetssokande eller ar-
betstagare enligt 13 8. Arbetsgivare far inte betungas onddigt genom upp-
giftsskyldigheten. Finns sarskilda skal ar arbetsgivaren inte skyldig att
lamna ut uppgifter.

Forelaggande av vite

25 § Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en uppmaning enligt 24 §, far
ombudsmannen vid vite férelagga arbetsgivaren att fullgéra sin skyldig-

het. %



Prop. 1997/98:177

26 8En arbetsgivare som inte féljer en foreskrift som anges i 5-7 88, Rdaga 4
vid vite forelaggas att fullgora sina skyldigheter. Ett sadant férelaggande
meddelas av Namnden mot diskriminering pa framstallning av Ombuds-
mannen mot etnisk diskriminering.

Ombudsmannen skall i framstéallningen ange vilka atgarder som bor
alaggas arbetsgivaren, vilka skal som aberopas till stod for framstallning-
en och vilken utredning som har gjorts.

Handlaggningen

27 8Arbetsgivaren skall, vid pafoljd att arendet anda kan komma att av-
goras, forelaggas att inom en viss tid yttra sig dver ombudsmannens fram-
stallning enligt 26 § och lamna de uppgifter om forhallandena i sin verk-
samhet som namnden behdver for sin prévning.

28 8§Namnden mot diskriminering skall se till att &rendena blir sa utredda
som deras beskaffenhet kraver.

Nar det behdvs skall namnden lata komplettera utredningen. Overflodig
utredning far avvisas.

Muntlig férhandling

29 § Arenden om vitesforelaggande enligt 26 § avgors efter muntlig for-
handling, utom nar namnden anser att nagon sadan férhandling inte be-
hovs.

30 8Till en férhandling enligt 29 § skall ombudsmannen och arbetsgiva-
ren kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens stall-
foretradare att instélla sig personligen.

Om det behdvs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till for-
handlingen.

Arendenas avgorande

31 §Ett arende om vitesférelaggande enligt 26 § far avgoras, aven om
arbetsgivaren inte yttrar sig i arendet eller inte medverkar till utredningen
eller om arbetsgivaren uteblir fran en muntlig forhandling.

32 § Namnden mot diskriminering far vid avgorandet av ett arende om
vitesforelaggande enligt 26 § alagga arbetsgivaren att vidta andra atgarder
an sadana som ombudsmannen har begart, om dessa atgarder inte ar up-
penbart mera betungande for arbetsgivaren.

| beslutet skall ndmnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivarens
atgarder skall paborjas eller genomféras.

Namndens beslut skall vara skriftligt och delges arbetsgivaren.
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Overklagande m.m. Prop. 1997/98:177

33 § Ombudsmannens beslut om vitesforelaggande enligt 25 § far 6v
klagas hos Namnden mot diskriminering.
| sddana 6verklagningséarenden tillampas 28-30 §8.

34 §Ett beslut enligt denna lag av Namnden mot diskriminering far inte
overklagas.

35 §Talan om utddmande av vite som har forelagts enligt denna lag fors
vid tingsratt av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering.

Rattegangen
Tillampliga regler

36 §Mal om tillampningen av 8-12 och 14-20 88§ skall handlaggas enligt
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

Darvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som arbetsgi-
vare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas i en tvist enligt 8—
12 och 14-20 §8.

Réatt att fora talan

37 81 en tvist enligt 36 § far Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
fora talan for en enskild arbetstagare eller arbetssokande, om den enskilde
gar med pa det och om ombudsmannen finner att en dom i tvisten ar bety-
delsefull for rattstillampningen eller det annars finns sarskilda skal for det.
Om ombudsmannen finner det lampligt far ombudsmannen i samma rat-
tegang aven fora annan talan som ombud for den enskilde.
Ombudsmannens beslut i fragor enligt férsta stycket far inte éygaskl
Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

38 §Nar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5 8§ lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, far om-
budsmannen fora talan bara om organisationen inte gor det.

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

39 §Talan om skadestand enligt 16 § med anledning av ett beslut om an-
stallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning far
inte provas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

40 §Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller avskedande
skall 34 § andra och tredje styckena, 35 8§ andra och tredje styckena, 37 §,

..Bg?ga4
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38 § andra stycket andra meningen, 39—42 88 samt 43 § forsta stiAckpt1997/98:177
andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstallningsdRiidda 4
tillampas.

41 81 fraga om nagon annan talan &n som avses i 40 § skall 64—-66 och 68
88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas med den
skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket forsta me-
ningen skall vara tva manader.

42 81 fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stéllning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning,
raknas tidsfristerna enligt 41 § fran den dag da anstallningsbeslutet vann
laga kratft.

43 §En talan som fors av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering be-

handlas som om talan hade forts av arbetstagaren eller den arbetssdkande
sjalv.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999, da lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering skall upphéra att galla.
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2

Prop. 1997/98:177

Bilaga4

Forslag till lag om andring i lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister

Harigenom foreskrivs att 1 kap. 3 § lagen (1974:371) om rattegangen i

arbetstvistérskall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

1 kap.
3§

Tvist som skall handlaggas en- Tvist som skall handlaggas en-

ligt denna lag far i stallet genomligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande avavtal hanskjutas till avgérande av
skilieman. Detta géaller dock ej fall skiljeméan. Detta géaller dock ej fall
som avses i 31 § forsta eller tredjesom avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om med-stycket lagen (1976:580) om med-
bestdammande i arbetslivet. Ej hel-bestammande i arbetslivet. Ej hel-
ler far i tvist rorande féreningsratt ler far i tvist rorande féreningsratt
eller konsdiskriminering elleom eller konsdiskriminering elleom
otillbérlig sarbehandling av ar- etnisk  diskriminering enligt
betssokande eller arbetstagarelagen (1998:000) om atgarder mot
enligt lagen (1994:134) mot etnisk etnisk diskriminering i arbetslivet
diskriminering goras gallande av- goras géallande avtal, som fére
tal, som fore tvistens uppkomsttvistens uppkomst traffats om att
traffats om att tvisten skall avgorastvisten skall avgoras av skiljeméan
av skilieman utan forbehall om rattutan forbehall om réatt for parterna
for parterna att klandra skiljedo- att klandra skiljedomen.

men.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999.

! Lagen omtryckt 1977:530.
2 Senaste lydelse 1994:135.
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Prop. 1997/98:177
Bilaga4
3 Forslag till lag om andring i sekretesslagen (1980:100)

Harigenom foreskrivs att 9 kap. 20 och 21 88 sekretesslagen
(1980:100) skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

9 kap.
20 §

Sekretess géaller hos domstol i Sekretess géaller hos domstol i
mal om tillampningen av lagen mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd, (1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om medbestdmiagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 88mande i arbetslivet, 31-33 88§
lagen (1994:260) om offentlig an- lagen (1994:260) om offentlig an-
stallning, 4-11 88 lagen stéllning, 4-11 88 lagen
(1994:261) om fullmaktsanstall- (1994:261) om fullmaktsanstall-
ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-
stalldhetslagen (1991:433) o8h9  stélldhetslagen (1991:433) ocB—
och 11-1588 lagen (1994:134) 12 och 14-20 8§ lagen (1998:000)
mot etnisk diskrimineringsamt i  om atgarder mot etnisk diskrimine-
mal om kollektivavtal for uppgift ring i arbetslivet samt i mal om
om enskilds personliga eller eko-kollektivavtal for uppgift om en-
nomiska forhallanden, om det kanskilds personliga eller ekonomiska
antas att den enskilde eller nagoriorhallanden, om det kan antas att
honom narstdende lider avsevaraien enskilde eller nadgon honom
skada eller betydande men ommnarstaende lider avsevard skada

uppgiften rojs. eller betydande men om uppgiften
rojs.
| fraga om uppgift i allmén handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.
21 ¢

Sekretess géller i arende hos Jamstalldhetsombudsmannen eller Jam-
stalldhetsnamnden enligt jAmstalldhetslagen (1991:433) for uppgift om
enskilds personliga eller ekonomiska férhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess gaéller hos Ombuds- Sekretess géaller hos Ombuds-
mannen mot etnisk diskriminering mannen mot etnisk diskriminering
och Namnden mot etnisk diskrimi- och NAmnden mot diskriminering
nering i &arende enligt lagen i arende enligtlagen (1998:000)
(1994:134) mot etnisk diskrimine- om atgarder mot etnisk diskrimine-
ring for uppgift om enskilds per- ring i arbetslivet fér uppgift om
sonliga eller ekonomiska forhal- enskilds personliga eller ekono-
landen, om det kan antas att demiska férhallanden, om det kan

! Lagen omtryckt 1992:1474.
2 Senaste lydel se 1994:262.
3 Senaste lydel se 1997:380. 95



enskilde lider skada eller men om  antas att den enskilde lider skadBrop. 1997/98:177
uppgiften rojs. eller men om uppgiften rojs. Bilaga4

Sekretess galler i verksamhet enligt lagen (1994:749) om Handi-
kappombudsmannen for uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att den enskilde eller nAgon honom narsta-
ende lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess galler hos Konsumentombudsmannen i &rende enligt lagen
(1997:379) om forsoksverksamhet avseende medverkan av Konsument-
ombudsmannen i vissa tvister for uppgift om enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde lider skada
eller men om uppgiften rojs.

| fraga om uppgift i allmén handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999.
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Lagradets yttrande

LAGRADET

Utdrag ur protokoll vid sammantrade 1998-05-14

Narvarande: f.d. justitieradet Staffan Vangby, justitieradet Gertrud
Lennander, regeringsradet Kjerstin Nordborg.

Enligt en lagradsremiss den 29 april 1998 (Inrikesdepartementet) har re-
geringen beslutat inhamta Lagradets yttrande over forslag till

1. lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet,

2. lag om andring i lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister,

3. lag om andring i sekretesslagen (1980:100).

Forslagen har infor Lagradet foredragits av kammarrattsassessorn
Ann-Jeanette Eriksson.

Forslagen foranleder féljande yttrande avLagradet:

Forslag till lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet

18

Uttrycken "framja lika rattigheter och mdjligheter” och "oavsett etnisk
tillhorighet” ar nyckelorden i paragrafen och bor hallas samman. Bestam-
ningen "i frdga om arbete, anstallningsvillkor och andra arbetsvillkor samt
utvecklingsmojligheter i arbetslivet” bér darfor placeras antingen framfor
"frAmja lika rattigheter och majligheter” eller efter "oavsett etnisk tillho-
righet”. Lagradet férordar det forsta alternativet.

38

Det ar knappast mojligt att karakterisera en "tillhorighet” som en
"gemenskap”. Det synes lampligare att pA samma satt som i 16 kap. 8 §
brottsbalken tala om en "grupp”. Definitionen kan da ges den utform-
ningen att med "etnisk tillhtrighet avses i denna lag att nagon tillhor en
grupp av personer som har samma ras, hudféarg, nationella eller etniska
ursprung eller trosbekannelse.”

Det bor anmérkas att konstitutionsutskottet i bet. 1997/98:KU29 har utta-
lat att regeringen bor géra en genomgang av i vilkken utstrackning begrep-
pet ras forekommer i svenska forfattningar, som inte grundas pa interna-
tionella texter, och dar det sa ar mojligt foresla en annan definition. |

forevarande bestammelse synes dock begreppet svart att undvara.

Prop. 1997/98:177
Bilaga 5
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Ordet "ovalkommet” i andra stycket ar hamtat fran motsvarande definifRoop. 1997/98:177

av sexuella trakasserier. Nar det galler ord och handlingar med seBiielja 5

inneboérd ar det naturligt att avgdrandet for om de kan betraktas som tra-
kasserier eller inte & om de ar ovalkomna eller ej. | frdga om ett upptra-
dande som krénker en arbetstagares integritet och som har samband med
arbetstagarens etniska tillhdrighet synes det daremot narmast oférsynt att
antyda att det nagonsin skulle vara valkommet. Lagradet forordar darfor
att ordet "ovalkommet” far utga. Det ar &nda den som utsatts for ett sddant
upptradande som avgor om saken var tillrackligt allvarlig for att han eller
hon skall pakalla sanktioner i den ena eller den andra farmen.

48

Enligt andra stycket finns i 5-7 88 narmare foreskrifter om "vissa av” ar-
betsgivarens skyldigheter att vidta aktiva atgarder for att framja etnisk
mangfald i arbetslivet. Det bor enligt Lagradets mening sa langt mojligt
klart kunna utlasas av en arbetsgivare vilka skyldigheter han eller hon har
att enligt lagen vidta aktiva atgarder. For att nagot tvivel inte skall upp-
komma vilka skyldigheter lagen i detta hanseende alagger arbetsgivaren
bor det opreciserade "vissa av” utga (jfr 3 § andra stycket jamstalldhetsla-

gen).
8 och 9 88§

Betraffande 8 8§ géller att den som anser sig utsatt for etnisk diskrimine-
ring skall ha bevisbérdan bade for att det finns en etnisk faktor och for att
han missgynnats av arbetsgivaren. Daremot synes avsikten vara att arbets-
givaren, om han vill freda sig med ett pastaende att hans atgarder inte haft
samband med den etniska tillhérigheten, har bevisbérdan for detta for-
hallande. Detta skulle komma till tydligare uttryck om i stéllet den sista
satsen formulerades: "om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet sak-
nar samband med etnisk tillhérighet.”

13§

Bestammelsen har ett ndra samband med 10 8 och bér hellre placeras i
anslutning till denna. Pa den plats den nu star hanger den snarast i luften.
Sambandet skulle ytterligare understrykas om rubriken fére 13 8 kursive-
rades. Eftersom 13 §, om Lagradets synpunkt godtas, blir 11 § maste dven
de nuvarande 11 och 12 88 omnumreras.

Detta foranleder i sin tur féljdandringar i 18, 19, 24 och 36 88.

Genomfors inte den &andring som Lagradet nu forordat bor av paragrafens
lydelse framga att ratten att fa ut uppgifter om meriter har nagot samband
med etnisk diskriminering. Det kan ske genom att orden "och som miss-
tanker att han utsatts for etnisk diskriminering” laggs till efter "utbildning
for befordran”.
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Fragan om uppgiftsskyldighet kan inte provas om inte Ombudsmarfrep. 1997/98:177
mot etnisk diskriminering bitrader den enskildes begaran. Detta far dithga 5
tagas.

14 och 15 88§

| bade 14 och 15 88 behandlas ogiltighet av avtalsbestammelser som fore-
skriver eller medger sadan etnisk diskriminering som ar forbjuden enligt
lagen. Enligt vad som upplysts vid lagradsfoéredragningen &r 14 § tankt att
omfatta samma forhallanden som 15 8. Det har ocksa upplysts, att avsik-
ten ar att ogiltigheten skall intrada pa arbetstagarens begaran; det skall
alltsa inte vara fraga om en ogiltighet av "nullitetskaraktar”. Detta innebar
att 14 8 ar overflodig och dessutom kan leda tankarna fel. Den bor darfor
utga.

| konsekvens harmed bor ocksa 15 § tredje stycket utga.
16 och 17 88

| 16 § finns regler om skadestand for det fall att en arbetssoékande diskri-
minerats medan 17 § foreskriver skadestandsskyldighet fér arbetstagare. |
fraga om rattsfoljder intrader skyldighet att ersatta ekonomisk skada enligt
17 8 men inte enligt 16 8. Det blir darfor av betydelse att avgdra vem som
skall anses som arbetssokande och vem som skall anses som arbetstagare.
Enligt motiveringen &r den som &r anstalld hos en viss arbetsgivare samti-
digt arbetssokande hos samma arbetsgivare om han eller hon sdker an
annan befattning. Detta dverensstammer med jamstalldhetslagen och mo-
tiveras av att det pa den privata delen av arbetsmarknaden inte finns ett
rattsligt giltigt ansprak att erhalla en viss anstéllning. S& synes dock inte
saken ha setts enligt den allm&nna motiveringen till den nuvarande lagen
(se prop. 1993/94:101 s. 67, sarskilt uttalandet att nagon total parallell inte
kan dras med jamstalldhetslagen eftersom endast allmant skadestand kan
utgd i befordringsfallet enligt den lagen). Saken kompliceras ytterligare av
att det i 10 8 2 talas om att arbetsgivaren tar ut arbetstagare till utbildning
for befordran och i 13 § om att en arbetstagare inte har befordrats eller
tagits ut till utbildning for befordran. Lagtexten talar for att den som inte
tagits ut till utbildning for befordran har ratt till ekonomisk ersattning en-
ligt 17 & - trots att de forut atergivna sakskéalen skulle kunna aberopas
aven pa denna punkt - medan det kan vara tveksamt hur lagtexten skall
tolkas i sjalva befordringsfallet. Enligt Lagradets mening ter det sig dock
naturligt att beteckna den som befordras hos samma arbetsgivare som
arbetstagare och inte som arbetsstkande. Skall ersattning for forlust inte
utgd i de angivna fallen synes det dnskvart att i 16 § tas in ett andra stycke
av innebord att vid tillAmpning av forsta stycket likstalls med arbetsso-
kande en arbetstagare som inte befordrats eller inte tagits ut till utbildning
for befordran.
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34 8 Prop. 1997/98:177
Bilaga 5
Enligt 34 § far ett beslut av Namnden mot diskriminering enligt foreva-
rande lag inte Overklagas. Bestammelsen vacker fragan om forhallandet
till artikel 6.1 i den europeiska konventionen angaende skydd for de
manskliga rattigheterna och de grundlaggande friheterna. Enligt denna
skall envar, nar det galler att prova bl.a. hans civila rattigheter och skyl-
digheter, vara berattigad till en opartisk och offentlig rattegang inom ska-
lig tid och infor en oavhangig och opartisk domstol som upprattats enligt
lag. Enligt Lagradets mening far det antas att Europadomstolen skulle
finna att de aktiva atgarder som arbetsgivaren kan forelaggas vidta far
anses rora hans civila rattigheter och skyldigheter. Fragan ar da om ar-
betsgivaren i det foreskrivna forfarandet kan anses ha tillgang till ratte-
gang infér domstol.

Problemet uppkommer inte om Europadomstolen skulle anse ndmnden
utgora en domstol som uppréttas enligt lag, nagot som inte ar alldeles ute-
slutet med hansyn till att domstolen godtagit brottsskadenamnden (som
den da hette) som en domstol (Gustavsson ./. Sverige, dom den 1 juli
1997, Reports nr 41 s. 1149). Om sa inte ar fallet kan & andra sidan ifra-
gasattas om det inte &r tillrackligt att det forelagda vitet kan utddmas en-
dast av allman domstol. Visserligen ar domstolen i betydande utstrackning
buden av vitesforelaggandets innehall och den narmare avgransningen av
domstolens prévningsrétt &r omdiskuterad (se Lavin, Viteslagstiftningen,
1989 s. 135 ff, sarskilt s. 145 ff). Klart star dock att lagligheten av vitesfo-
relaggandet kan provas av domstolen.

Det sagda foranleder den kommentaren att om man vill std pa den sakra
sidan i forhallande till Europakonventionen bor det inféras en mojlighet
att dverklaga namndens vitesférelaggande till forvaltningsdomstol, nagot
som aven fran allmanna synpunkter kan framsta som 6nskvart.

Forslagen till lag om &ndring i lagen om rattegangen i arbetstvister

Lagradet lamnar forslaget utan erinran.

Forslaget till lag om &ndring i sekretesslagen
9 kap. 20 §

Inte bara de i férslaget angivna paragraferna i lagen om atgarder mot et-
nisk diskriminering i arbetslivet utan aven 13 § kan foranleda mal i dom-
stol, namligen angdende utddmande av ett vite som férelagts av Om-
budsmannen mot etnisk diskriminering. Det synes inte finnas nagra ba-
rande skal varfor just mal avseende tillampningen av 13 § inte skulle om-
fattas av mojligheten till sekretess.
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Genomfors en andring i nu angivet hanseende bor motsvarande &nliropg 1997/98:177
goras i fraga om angivna paragrafen i jamstalldhetslagen. GenomforsBihéga 5
andringen men daremot den andring som Lagradet foreslar under 13 §

lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet kravs en folj-

dandring aven i forevarande paragraf.

9kap. 218

Enligt den nyss behandlade bestdmmelsen i 20 § kan hansyn tas till skada
eller men inte bara for den enskilde utan ocksa fér nadgon honom narsta-
ende. Enligt tredje stycket i férevarande paragraf galler motsvarande om
uppgifter hos Handikappombudsmannen. Lagradet forordar att i andra
stycket orden "eller honom néarstaende” fors in efter "antas att den enskil-
de”. | konsekvensens namn bor i sa fall motsvarande andring goras aven i
forsta stycket for arenden enligt jamstalldhetslagen.
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| nrikesdepartementet Prop. 1997/98:177

Utdrag ur protokoll vid regeringssammantrade den 20 maj 1998

Néarvarande: statsministern Persson, ordférande, och statsraden Peterson,
Wallstrom, Tham, Asbrink, Schori, Andersson, Winberg, Uusmann,
Ulvskog, Sundstréom, Lindh, von Sydow, Klingvall, Ahnberg, Ostros,
Messing, Engqvist

Foredragande: statsradet Engqvist

Regeringen beslutar proposition 1997/98:177 Ny lag om atgarder mot
etnisk diskriminering i arbetslivet.
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