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Sammanfattning

Var grundinstéllning

Varje individ som soker dler innehar en anstéllning bor ha rétt att
bedomas utifran sina personliga egenskaper och forutsittningar att
utfora arbetet. En arbetssokandes dler arbetstagares sexudla laggning &r
en privatsak och det gar inte att dra en slutsats om individens
forutsittningar dler satt att utfora arbetsuppgifter utifrén dennes
sexudla léggning.

Varje individ bor ocksa ha rétt att i arbetslivet inte bemétas utifran
osakliga, irrdevanta, godtyckliga dler rent av krénkande
bedd mningsgrunder. Eftersom sexuel 1&ggning normalt saknar betyde se
i arbetslivet bor en arbetsgivarei princip inte beakta arbetsstkandes €ler
arbetstagares sexudlla laggning i ndgot avseende. Krankande hansyn till
sexud | [aggning utgdr diskriminering som bor vara forbjuden.

Vi bedomer att Oppenheten gentemot homo- och bisexudla fran
samhéllets sida dkat vasentligt under senare ar. Misstanksamheten och
fordomarna har minskat ndgot. Nagra skl till det & den uppméarksamhet
som fdljt bl.a. av 1994 ars partnerskapslag och att det blivit vanligare
med 6ppet homo- och bisexudla i massmedierna. Homosexualiteten har
helt enkdlt blivit synligare och i ndgon man avdramatiserad.

Inte desto mindre & homo- och bisexudla alltjamt en utsatt grupp.
Véara oOvevdganden utgdr fran den i manga sammanhang
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valdokumenterade uppfattningen att manga manniskor i Sverige intar en
oforstéende, avvaktande dler rent av avstandstagande attityd till homo-
och bisexuella. Vi anser oss ocksa med stod i egna undersokningar och
genom de kontakter vi haft under utredningsarbetet vaga siga att
diskriminering av homosexudla och bisexudlai arbetslivet férekommer.
| mangafall & diskrimineringen en foljd av de negativa attityderna.

En tydlig gemensam namnare hos manga homo- och bisexuella ar att
de ddljer sin sexudla laggning infér arbetskamrater och arbetsgivare.
Denna "ddljandets strategi” innebéar att man hdller en distans till
arbetskamrater om sina privata forhdlanden, t.ex. en homosexuell
sambo. Foljden blir latt ett "forminskat livsutrymme” pa arbetsplatsen,
som kannetecknas av vantrivsd och oro att "bli avslgjad” som
homosexuel. Aven om ménga homosexuela numera dppet deklarerar sin
sexudla léggning — det talas om att allt fler "kommer ut” — &r det darfér
klart att inte alla homosexuella och bisexuella gérna talar 6ppet om sin
sexudla laggning. Vara understkningar, och all annan erfarenhet, visar
att fler altjamt hellre doljer sin homaosexudla laggning an visar den
Oppet. Ofta & orsaken till denna "ddljandets strategi” rédsla foér
omgivningens reaktioner. Manga homosexuella upplever detta som ett
verkligt stort, dagligt problem. | den meningen & homosexudla och
bisexuella en utsatt grupp.

Vart lagfordag ar ett forsok att motverka diskriminering. Pa kort sikt
torde lagens viktigaste effekt bli att bidra till upprattelse och ekonomisk
kompensation & den enskilde som utsatts for diskriminering. Pa lite
langre sikt trader den normbildande och attitydpaverkande effekt som en
lag kan antas ha i forgrunden. Denna mer langsiktiga paverkan pa
arbetsgivare och allménhet torde vara den viktigaste funktionen av den
nya lagen.

Vart forslag

Vi foresldr att det infors en ny lag med forbud mot diskriminering i
arbetdivet pd grund av sexudl laggning. Vi foresldr ocksa vissa
foljdandringar i annan lagstiftning.

Behovet av en lag

Lagforslaget motiveras framst av principiella skal, men ocksa av det
faktiska behov av antidiskrimineringsregler vi beddomer fordigga
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Det finns i dag i Sverige inte regler som specifikt forbjuder
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Sadana regler
finns déremot i flera andra lander, t.ex. i Danmark och Finland.

Det & svart att mdta och statistiskt sékerstdlla forekomsten och
utbredningen av diskriminering. Arbetsmarknadens parter har markerat
som sin gemensamma standpunkt att det inte finns nagot behov av regler
som forbjuder diskriminering pa grund av sexudl l&ggning. Det gér inte
att bortse fran de erfarenheter och den inblick i fragan som parterna pa
arbetsmarknaden har. De undersokningar vi |atit genomfora, dler tagit
del av, far dock tolkas som att diskriminering pa grund av sexudl
laggning faktiskt forekommer i arbetslivet i nagon utstrackning.
Undersokningarna visar att diskriminering forekommer, men inte att
diskriminering &r et verkligt bréannande problem. Det maste darfor
medges att goda argument kan dberopas bade for och mot bestamme ser
pa omradet.

| vara 6vervaganden har vi vagt in det forhdllandet att regeringen valt
att gd fram med tre olika diskrimineringsutredningar for de tre
diskrimineringsgrunderna sexuel laggning, etnisk tillhdrighet och
funktionshinder. Det & en av regeringen uttalad utgangspunkt att
skyddet for etnisk tillhdrighet och funktionshinder skall gesi lag. Att i
denna situation avvisa ett skydd for sexudl laggning kréver, som vi ser
det, att det mycket klart framgar att behovet av skyddsregler betraffande
sexudl laggning & i det ndrmaste obefintligt. De undersokningar och
erfarenheter vi tagit del av kan inte tolkas pa det séttet. Diskriminering
forekommer. Diskrimineringens utbredning & daremot svar att bedoma.

Vi anser dock att avgdrande vikt inte bor fastas vid hur utbredd
forekomsten av diskriminering &r. De mer principielt hallna skalen for
en lag vager tyngre. Arbetslivet & for manga en central del av tillvaron.
Det & dags att statsmakterna via lagstiftning markerar ett tydligt
avstand fran olika slag av fordomsfullt upptréadande mot homo- och
bisexuella i arbetslivet. Avstandstagandet fran diskriminering och
principen om att den sexuella laggningen &r en privatsak som inte spelar
nagon roll i arbetslivet, och inte heller bor tilldtas besktas, & sa
grundldggande att de bor bekraftas genom lagstiftning som medfér
konsekvenser for den som bryter mot dem. Risken finns annars att
principen uppfattas som foga forpliktande.

Det maste anses att befintliga rattsregler inte ger ett tillrackligt skydd
mot diskriminering. De fackliga organisationerna har hittills inte bedomt
att diskriminering pa grund av sexuell 1aggning &r ett prioriterat intresse.
Det & bl.a darfor inte tillrackligt att frégan Overlamnas till
arbetsmarknadens parter. Det finns et fortsatt stort behov av
information och upplysning kring homosexualitet. Enligt var mening &ar
dock sadana insatser inte tillrackliga.
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Lagen mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell 1aggning

Vart fordag till ny lag innebar att det skall vara forbjudet for en
arbetsgivare att diskriminera arbetsstkande och arbetstagare pa grund
av deras sexudla laggning. Med sexuell 1&aggning menar vi homo-, bi-
och heterosexud| laggning. Vi drar en avgdrande skiljelinje mellan den
sexudla laggningen som sddan och sexudla beteenden dler
handlingsmonster som aterfinns hos saval homo-, bi- som heterosexuella
personer. Utanfor lagens skydd faller sexuella beteenden och sexudla
variationer som t.ex. pedofili, som & vanligast hos heterosexudla men
forekommer hos saval homo-, bi- som heterosexuela. Som ytterligare
exempel pa nagra sidana variationer som inte omfattas av lagens skydd
kan ndmnas exhibitionism, fetischism, nymfomanism, sado-masochism,
transvestism, transsexualitet och voyeurism. Man kan sédga att dessa
uttryck for sexualitet ligger "pa toppen av” dler "gar utéver” den
sexudla laggningen. En individ kan alltsa ses som t.ex. heterosexudl och
pedofil — déremot kan denne inte ses som enbart pedofil. Detta betyder
att en arbetsstkande dler arbetstagare som nekas anstallning, befordran
etc. med hanvisning till den pedofila inriktningen eler pedofila
handlingar, inte med framgang kan dberopa lagen oavsett vilken sexudll
l&ggning han eler hon anser sig ha.

Diskriminering

Att diskriminering forbjuds betyder helt enkelt att homo- och bisexuella
inte skall behandlas sdmre &@n heterosexudla i arbetslivet. Det avgérande
"testet” for om diskriminering ar for handen i ett enskilt fall &ar alltid:
" Skulle en person med annan (dvs. heterosexudl) 1aggning ha behandlats
pa samma sétt?” Om svaret &r "ja’ foreligger inte diskriminering.

Med diskriminering pa grund av sexuel laggning menar vi att en
person missgynnas av en orsak som har direkt eler indirekt samband
med dennes sexuella laggning. Ett missgynnande bestar i att den som
diskrimineras utsétts for en nackdd; t.ex. att denne nekas anstéllning
dler f&r sdmre arbets- och anstallningsvillkor @n andra arbetstagare pa
grund av den sexuella l&ggningen.

Skyddet mot diskriminering géller for arbetssokande och arbetstagare
ndr en arbetsgivare tar ut sokande till anstaliningsintervju, beslutar i
anstallningsfragan dler vidtar annan atgard under
anstéllningsforfarandet. Vidare géller skyddet nér arbetsgivaren beslutar
om befordran dler tar ut arbetstagare till utbildning for befordran eler
tilldmpar 16n dler andra anstéliningsvillkor, leder och forddar arbetet,
sager upp, avskedar, permitterar dler vidtar andra ingripande &tgérder
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mot en arbetstagare. Att ett anstéllningsbeslut har fattats ar inte en
forutséttning for att forbudet skall kunna dberopas. En ensam stkande
som inte far et arbete kan gora forbudet gallande. Aven om et
angtéllningsforfarande  avbryts, och ingen alls anstdlls, kan
diskriminerande forfaranden under rekryteringsforfarandet angripas. Det
giller t.ex. om en arbetsgivare inte vill anstédlla en homosexudl
arbetssokande pa grund av dennes sexuella laggning och i stéllet inte
anstéller nagon alls.

Medveten och omedveten diskriminering

Det forutséits inte, for att diskriminering skall kunna férdigga, att
arbetsgivaren haft diskriminerande avsikt, i betydesen en vilja att orsaka
skada dler nackdd fér arbetssokanden dler arbetstagaren.
Overhuvudtaget kréavs inte nagot diskriminerande uppsit dler ens
vardsoshet hos arbetsgivaren. Sdvdl medveten som omedveten
diskriminering omfattas alltsd av lagen, om 6vriga forutsittningar ar
uppfyllda. Det avgérande & om resultatet av behandlingen innebér ett
missgynnande.

Dea efordras emdlertid en koppling — et samband — melan
laggningen och missgynnandet. | den man en avsikt att diskriminera
fordigger finns den erforderliga kopplingen. Aven da en arbetsgivare
missgynnat ndgon som fdljd t.ex. av undfallenhet mot andras dnskemdl
om att dlippa ha med homosexudla att gora finns sambandet.
Arbetsgivaren har da Itit den sexuella laggningen styra sitt handlande.
Den sexudla laggningen behdver inte heller vara ensam orsak dler ens
den viktigaste orsaken till en viss behandling utan det racker att den &r
en av flera omstandigheter som paverkat arbetsgivarens handlande.

Lagens konstruktion innebér att den arbetsgivare som missgynnat
nagon pa et sétt som kan innebéra diskriminering for att freda sig maste
forklara sitt handlande. Om arbetsgivaren kan lamna en férklaring som
ar godtagbar férdigger inte diskriminering i strid med lagen. Om
arbetsgivaren inte alls beaktat dler inte ens kant till arbetstagarens
sexuela 1aggning kan inte diskriminering enligt lagen foreligga. | ett fall
dd arbetsgivaren kant till arbetstagarens sexuella laggning, och
missgynnat denne, och inte kan ge en tillfredsstallande férklaring till
sitt handlande kan det vara fraga om diskriminering. Detta betyder att
skyddet for diskriminering ytterst kan ta sig uttrycket att diskriminering
kan foreligga i en situation da det ar osdkert om et beslut eler annat
handlande fran en arbetsgivare &r sakligt befogat eler acceptabelt.
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Trakasserier och repressalier

Mobbning och andra trakasserier & ett stort problem for manga homo-
och bisexudlla. Ofta beror sadana trakasserier pa negativa attityder mot
homosexuella. En arbetsgivare som far kénnedom om att en arbetstagare
anser sig utséttas dler ha utsatts for mobbning dler andra trakasserier
pa grund av sexudl laggning, skall se till att frégan utreds och, i
forekommande fall, vidta de dtgéarder som skaligen kan kravas for att
trakasserierna skall upphora.

Arbetsgivare foérbjuds att utbva repressalier mot den som anmélt
arbetsgivaren for diskriminering.

Skadestand och ogiltighet

En arbetsgivare som diskriminerar en arbetsstkande eler arbetstagare
kan bli skyldig att betala skadestand for den krankning han eler hon
asamkat och for den ekonomiska forlust en arbetstagare kan ha vallats.

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

Diskrimineringsombudsmannen

Den som anser sig utsatt for diskriminering bér kunna vénda sig till DO
for rad och stod. Diskrimineringsombudsmannen (DO) ges rétt att fora
talan om diskriminering i Arbetsdomstolen pa en arbetssokandes eler
arbetstagares vagnar.

Ovriga forslag

DO — dvs. den nuvarande ” Ombudsmannen mot etnisk diskriminering” —
skall fortséttningsvis kunna fora talan i Arbetsdomstolen bade enligt
lagen mot etnisk diskriminering och sdvitt avser sexudl laggning.
Ombudsmannen bor darfor byta namn till
Diskrimineringsombudsmannen och ~ "Namnden mot  etnisk
diskriminering” bor byta namn till Diskrimineringsndmnden. Narmare
regler om DO:s och namndens verksamhet foreslds i en ny lag om
Diskrimineringsombudsmannen.

Folkhalsoinstitutet bor ha kvar ett Gvergripande ansvar fér att félja
homo- och bisexudlas situation i samhéllet.
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Vi foreddr ocksd, som fdljd av den nya antidiskrimineringslagen,
andringar i lagen om rattegangen i arbetsvister ochi sekretesslagen.

Samréad

Vi har samrétt med EDA-utredningen (SOU 1997:174) och FUDA-
utredningen  (SOU  1997:176) samt med foOretréddare  for
Folkhal soinstitutet, RFSL och arbetsmarknadens parter.



SOU 1997:175

15

Summary

Our basic attitude

Every individual who seeks or has employment should have the right to
be judged on the basis of his personal characteristics and preconditions
for carrying out the work. The sexual orientation of a job applicant or
employee is a private matter, and it is not possible to draw a conclusion
about an individual’s capacity or manner of performing a job on the
basis of his or her sexual orientation.

In regards to working life, every individual should also have the right
to avoid facing irrdevant, arbitrary or, quite ssimply, offensive grounds
of assessment. Since sexual orientation as a rule lacks relevance in terms
of working life, an employer should not, in principle, take sexual
orientation into account at all in regard to employees or job applicants.
Doing otherwise would be to accept the infringement of an individual’s
right to his or her sexual orientation and his or her right to fair and just
treatment. Such infringements constitute the type of discrimination that
should be forbidden.

In our judgment the openness of society towards homosexuals and
bisexuals has increased significantly in the recent past. The suspicions
and prejudices have decreased somewhat. Some reasons for this are the
public attention that developed due to, among other things, the 1994
Partnership Act and the fact that it has become more common with
openly homosexual and bisexual persons in the mass media
Homosexuality has simply become more visible and to some extent less
dramatic.

Nevertheless homosexuals and bisexuals still constitute an exposed
group. Our considerations start out from the well-documented idea, in
various fidds, that many people in Sweden maintain an unsympathetic,
reserved or even repudiatory attitude to homosexuals and bisexuals.
Also, on the basis of our own research and the contacts we have had
during the course of the inquiry we fed that we are able to say that
discrimination of homosexuals and bisexuals occurs in working life. In
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many cases the discrimination is a result of the negative attitudes
mentioned.

Something that is clearly common for many homosexuals and
bisexuals is that they hide their sexual orientation in regard to, among
others, other employees as well as their employers. This "strategy of
concealment” means for example that a distance is maintained in regard
to other employees concerning personal matters, such as a homosexual
orientation. This easily results in a "decreased fidd of communication”
in the workplace, which is characterised by disharmony and a fear of
"being exposed” as a homosexual. Even if many homosexuals today
openly declare their sexual orientation — it is said that increasing
numbers are " coming out” —it is also clear that not all homosexuals and
bisexuals are willing to talk openly about their sexual orientation. Our
surveys and all other indicators show that more people still prefer to
conceal their homosexuality rather than show it openly. Often the reason
for this "strategy of concealment” is a fear of the reaction from the
individual’s surrounding environment. Many homosexuals experience
this as an extremdy substantial, daily problem. In these terms
homosexuals and bisexuals are an exposed group.

Our proposal for a new law is an attempt to counteract
discrimination. In the short term the law’s most important effect should
be the provison of a means of redress, including economic
compensation, for the individual who is subjected to discrimination. In
the longer term the normative and attitude-influencing effect that a law
can be expected to have should increase in importance. This longer term
effect on employers and the population in general can be presumed to the
most important function of the new law.

Our proposal

We propose the introduction of a new law that forbids discrimination in
working life on the basis of sexual orientation. We also propose certain
related changes in other legislation.

The need for a law

Our proposal is motivated mainly on the basis of the principles at issue,
but also on the basis of the actual need for anti-discrimination rules that
we have concluded exists.

There are no rules in Sweden today that specifically forbid
discrimination in working life on the basis of sexual orientation. Such
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rules exist however in several other countries, eg., Denmark and
Finland.

It is difficult to measure and statistically prove the existence and
extent of discrimination. The parties on the labour market have
established as their common viewpoint the idea that there is no need for
rules that forbid discrimination on the basis of sexual orientation. The
experiences and insights of the labour market parties cannot be ignored.
However, the surveys carried out by us, and the other research and
materials that we have examined, must be interpreted as showing that
discrimination on the basis of sexual orientation actually does occur to
some extent. The surveys show that discrimination occurs, but not that
discrimination is an extremely acute issue. It must therefore be admitted
that there are good arguments both for and against the idea of
introducing a new law on the issue.

In our considerations we have taken into account the fact that the
Government chose to initiate three separate discrimination inquiries for
the three discrimination grounds of sexual orientation, ethnic background
and disability. The Government has expressed the view that the
protection in regards to ethnic background and disability shall be
provided by law. As we see it, given this background, rgecting the idea
of protection in regard to sexual orientation requires an extremey
convincing case for the idea that the need for protective rules regarding
sexual orientation is essentially non-existent. The surveys and other
materials we have examined cannot be interpreted in this manner.
Discrimination occurs. The extent of the discrimination however is
difficult to assess.

We have nevertheless concluded that the decisive emphasis should
not be placed on the extent to which discrimination occurs. The issues of
principle here are the more important factors in favour of a law.
Working lifeis for many people a central part of their lives. It istimefor
the State to clearly indicate, through legislation, its rgection of various
types of prgudicial behaviour in working life towards homosexuals and
bisexuals. The repudiation of discrimination, and the principle that a
person’'s sexual orientation is a private matter that has no role in
working life, which therefore should not be allowed to be taken into
account either, are so fundamental that they should be confirmed by
legidlation that results in consequences for those who violate them.
Otherwisethereis arisk that the principle will hardly be seen as binding.

It must be concluded that the current legal rules do not provide
sufficient protection against discrimination. Thus far the unions have not
made discrimination on the basis of sexual orientation into a priority
issue. Thisis why, among other things, it is not enough to turn the issue
over to the parties on the labour market. There is a continuing and
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substantial need regarding the provision of information about
homosexuality. But we do not fed that these types of measures are
sufficient.

The law against discrimination in working life on the basis of sexual
orientation

Our proposal for a new law means that it shall be forbidden for an
employer to discriminate against job applicants and employees on the
basis of ther sexual orientation. With the term sexual orientation we
mean a homosexual, bisexual or heterosexual orientation. We draw a
clear dividing line between sexual orientation and sexual behavior or
behaviour patterns that can be found among heterosexual persons as well
as among homosexual and bisexual persons. Sexual behaviour and
variations such as eg. pedophilia (which is most common among
heterosexuals but also occurs among homosexuals and bisexuals) fall
outside the protection of the law. Additional examples of the different
variations not covered by the law that can be mentioned are
exhibitionism, fetishism, nyphomania, sado-masochism, transvestitism,
transsexuality and voyeurism. It can be said that these expressions of
sexuality are in addition to or over and above a person’s sexual
orientation. An individual can thus be seen e.g. as a heterosexual and a
pedophile - but he or she cannot be seen as being only a pedophile. This
means that a job applicant or employee who is denied a job, a promotion
etc. on the basis of his or her tendencies or actions as a pedophile, will
not be able to refer to this law for protection regardless of his or her
sexual orientation.

Discrimination

That discrimination is forbidden means quite simply that homosexuals
and bisexuals are not to be treated worse than heterosexuals in working
life. The decisive "test” for determining the existence of discrimination in
an individual case is aways. "Would a person with ancther (i.e
heterosexual) orientation have been treated in the same way?’ If the
answer is yes then there is no discrimination.

Discrimination on the basis of sexual orientation means that a person
is treated less advantageously due to a reason that has a direct or indirect
connection with his or her sexual orientation. A less advantageous
treatment consists of the idea that the discriminated person has been
subjected to a detriment; e.g. been denied a particular job or been given
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poorer terms of employment than other employees due to his or her
sexual orientation.

The protection against discrimination applies to job applicants and
employees when an employer sdects candidates for job interviews,
makes the decision about employment or undertakes other measures
during the employment process. Furthermore the protection applies when
the employer makes promotion decisions or sdects employees for
training for promotion, or uses salary or other employment terms, or
takes management decisions, or gives notice, fires, lays off or otherwise
undertakes other measures that have a serious effect on an employee.
The existence of a decision to actualy employ someone is not a
prerequisite to a finding of discrimination. Even if there is only one job
applicant, he or she can still make a claim of discrimination. Even if the
employment process is cut off, and no one ese is employed, a
discriminatory employment process can still be challenged. This is the
case eg. if an employer does not want to employ a homosexual job
applicant because of his or her sexual orientation, and therefore decides
to not employ anyone.

Conscious and unconscious discrimination

For a finding of discrimination, it is not necessary that the employer had
a discriminatory intent in the meaning of a wilful intent to cause an
injury or detriment to the job applicant or employee. It can basically be
said that neither a discriminatory intent, nor even negligence, on the
behalf of the employer is required. Thus both conscious and unconscious
discrimination fall within the scope of the law, if the other prerequisites
are fulfilled. The decisive issue is if the results of the treatment involve
less than equal treatment.

However, a connection is required between the orientation and the
detrimental treatment. To the extent that there was a discriminatory
intent, the necessary connection exists. Even if an employer has treated
someone detrimentally as a result, eg., of giving in to the desires of
others to avoid having to deal with homosexuals, the connection exists.
The employer has thereby alowed a person’'s sexual orientation to
control his actions. A person’s sexual orientation does not have to be the
sole reason or even the primary reason for a particular treatment. It is
sufficient if it was one of several factors that affected the employer’s
actions.

The structure of the law results in a situation which means that an
employer who has detrimentally treated another person in away that can
be seen as discriminatory, will have to be able to explain his actions in
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order to avoid a discrimination claim. If the employer can provide a
satisfactory explanation for his actions then there will have been no
violation of the law. If the employer did not base his actions on the
person’s sexual orientation or did not even know about the employee' s
orientation, then there is no discrimination under the law. In a case
where the employer knew about the employee’s sexual orientation,
treated him or her detrimentally, and cannot provide a satisfactory
explanation for his actions, there may be a finding of discrimination.
The protection from discrimination on the basis of sexual orientation can
thus in an extreme case be expressed by saying that uncertainty by an
employer about whether a decision or other action is justified or
acceptable can lead to a decision that the employer discriminated in a
manner that violated the law.

Harassment

Various forms of harassment are a major problem for many
homosexuals and bisexuals. Such harassment often depends on negative
attitudes toward homosexuals. An employer who finds out that an
employee considers himsdlf to be or have been the subject of harassment
dueto his sexual orientation has a duty to investigate the issue and, when
necessary, to undertake the measures that can reasonably be required to
ensure that the harassment ceases.

Damages and voidability

An employer who discriminates against a job applicant or an employee
can be required to pay for the damages caused by the infringement of the
applicant’ s’employee s personal integrity and the economic loss that may
have been caused to the employee.

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

The Discrimination Ombudsman

The Discrimination Ombudsman (DO) will be given the right to
represent job applicants and employees before the Labour Court in
regard to their discrimination claims.
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Other Proposals

The DO - i.e. the current ” Ombudsman for ethnic discrimination” —
shall in the future be able to represent clients in cases before the Labour
Court both in accordance with the law against ethnic discrimination as
well asin regard to sexual orientation. The official title of the DO should
therefore be changed to the ” Discrimination Ombudsman” and the Board
against Ethnic Discrimination should in the future be called The
Discrimination Board. Specific changes in the rules regarding the
activities of the DO and the Board against Discrimination are proposed
in a new law on the Discrimination Ombudsman.

The Public Health Institute should retain its overall liability for
following up the situation of homosexuals and bisexuals in society.

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

Consultation

We have consulted with the Committee of Inquiry into Ethnic
Discrimination in Working Life (SOU 1997:174) and the Committee of
Inquiry into Disability Discrimination in Working Life (SOU 1997:176)
as wdl as with representatives of the parties on the labour market.
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FOrfattningsforslag

Forslag till lag mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuel laggning

L agens andamal

1 § Denna lag har till &ndamdl att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuel 1aggning.

Definitioner

2 8 Med sexudl 1aggning avses homosexuell, bisexuel och heterosexud|
laggning.

3 § Med diskriminering pa grund av sexuell laggning avses i denna lag
att ndgon missgynnas i strid med bestammelserna i 4-6 88 av orsak som
har samband med sexudl| l1aggning.

Med trakasserier pa grund av sexuell laggning avses trakasserier,
sadsom mobbning eler annat ovalkommet upptradande, som grundas pa
sexudl laggning och som kranker en arbetstagares integritet.

Forbud mot diskriminering

4 8§ En arbetsgivare far inte behandla en arbetssokande dler arbetstagare
mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar dler skulle ha behandlat
personer med annan sexuel léggning i likartade situationer (direkt
diskriminering).

Detta géller inte om behandlingen & berditigad av héansyn till ett
sadant idedlt dler annat sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor
vika for intresset av att diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
[&ggning inte forekommer.
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5 8§ En arbetsgivare far i forhdllande till en arbetssokande dler
arbetstagare inte tillampa en bestammelse, ett kriterium dler ett
forfaringssatt som framstar som neutralt men som i praktiken
missgynnar en vasentligt storre andel personer med viss sexud | [&ggning.
Detta galler dock inte om tilléampningen av bestammelsen, kriteriet dler
forfaringsséttet motsvarar ett objektivt godtagbart verksamhetsbehov
samt dtgarden & lamplig och nodvandig for att tillgodose behovet
(indirekt diskriminering).

Skydd vid rekrytering och under pagéende anstéllning

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

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

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

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

Uppgift om meriter

7 8 En arbetsstkande som inte har anstédllts dler en arbetstagare som
inte har befordrats ler tagits ut till utbildning for befordran, har réatt att
pa begaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och
omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamforbara
meriter hos den med annan sexudl laggning som i stéllet fick arbetet
eler utbildningsplatsen.

Forbud mot repressalier

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

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

Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier
9 8§ En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig

ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av sexudl 1&ggning av en annan
arbetstagare skall utreda omsténdigheterna kring de uppgivna
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trakasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen
kan kravas for att forhindra fortsatta trakasserier.

Pafolj der
Ogiltighet

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

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

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

Vad nu har sagts géller inte om 10 8 &r tillamplig.

Skadestand

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

13 § Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbudet i 4-6 88 skall arbetsgivaren betala skadestand till
arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den krénkning
som diskrimineringen innebér.

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

15 § Om en arbetsgivare inte fullgdr sina skyldigheter enligt 9 § skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning
underl&tenheten innebar.

16 § Om det & skaligt kan skadestand enligt 12—15 88 séttas ned dler
helt falla bort.
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Diskrimineringsombudsmannen

17 § En arbetssokande dler arbetstagare som anser sig ha behandlats pa
et satt som & forbjudet enligt denna lag kan véanda sig till
Diskrimineringsombudsmannen. Diskrimineringsombudsmannen skall ge
rad och stod till den enskilde.

En arbetsgivare & skyldig att lamna uppgifter  nér
Diskrimineringsombudsmannen bitrader en begéran enligt 7 8.

Om Diskrimineringsombudsmannen finns bestammelser i lagen
(1998:000) om Diskrimineringsombudsmannen.

Vite

18 § Om arbetsgivaren inte réttar sig efter en uppmaning enligt 17 §
andra stycket, far Diskrimineringsombudsmannen vid vite foreagga
arbetsgivaren att gora det. Sadant vitesforelaggande kan Gverklagas hos
Diskrimineringsnamnden. Namndens beslut far inte 6verklagas. Talan
om utddmande av vite som har fordagts enligt denna lag fors vid
tingsrétt av Diskrimineringsombudsmannen.

Raéttegangen i diskrimineringstvister
Tillampliga regler

19 8 M3 om tillampningen av 4-6 och 8-16 88§ skall handlaggas enligt
lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister.

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

Andra stycket galler ocksa nér reglerna om tvisteforhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas i en tvist enligt
4-6 och 8-16 88.

Ratt att fora talan

20 § | en tvist enligt 19 § far Diskrimineringsombudsmannen fora talan
for en enskild arbetstagare dler arbetsstkande, om den enskilde medger
det och om ombudsmannen finner att en dom i tvisten &r betyde sefull fér
réttstillampningen dler det annars finns sarskilda skél for det. Om
ombudsmannen finner det l[ampligt far han dler hon i samma rattegang
fora ocksa annan talan som ombud for den enskilde.

Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte
Overklagas.
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Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

21 § Nér en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for den
enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om réttegangen i
arbetstvister, far Diskrimineringsombudsmannen fora talan bara om
organisationen inte gor det.

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

22 § Talan om skadestand enligt 12 § med anledning av et beslut om
anstéllning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning
far inte provas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

23 § Om négon for talan med anledning av uppsagning eler avskedande
skall 34 § andra och tredje stycket, 35 § 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 anstéllningsskydd
tillémpas.

24 § | fraga om ndgon annan talan an som avses i 23 § skall 64-66 och
68 88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetdlivet tilldmpas med
den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket férsta
meningen skall vara tva manader.

25 § | fraga om en skadestandstalan med anledning av et beslut om
anstallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning,
raknas tidsfristerna enligt 24 § fran den dag da anstdllningsbeslutet
vann laga kraft.

26 § Talan som fors av Diskrimineringsombudsmannen behandlas som
om talan hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren dler den
arbetssbkande.

Dennalag tréder i kraft den 1 januari 1999.
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Fordlag till lag (1998:000) om
Diskrimineringsombudsmannen

Lagens andamal

1 8§ Denna lag har till andamal att motverka etnisk diskriminering och
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuel laggning. Med etnisk
diskriminering avses att en person eller en grupp av personer missgynnas
i forndllande till andra dler pd annat sétt utsétts for oréttvis dler
krankande behandling pa grund av ras, hudfarg, nationdlt eler etniskt
ursprung eler trosbekannelse. Med diskriminering i arbetslivet pa grund
av sexudl laggning avses att arbetsstkande dler arbetstagare med viss
sexudl laggning missgynnas i forhdllande till arbetssokande dler
arbetstagare med annan sexud | [&ggning.

Diskrimineringsombudsmannen

2 8 Regeringen utser en ombudsman som skall verka for att etnisk
diskriminering inte forekommer i arbetslivet eler pa andra omraden av
samhallslivet och for att diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
l&ggning inte skall forekomma.

Etnisk diskriminering

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

Ombudsmannen skall vidare genom dverléggningar med myndigheter,
foretag och organisationer samt genom opinionsbildning, information
och pd annat liknande sdtt ta initiativ till atgarder mot etnisk
diskriminering.

4 § Ombudsmannen skall sérskilt motverka att arbetsstkande utsétts for
etnisk diskriminering. Ombudsmannen skall ocksa i kontakt med
arbetsgivare och berdrda arbetstagarorganisationer framja et gott
forhallande mellan olika etniska grupper i arbetslivet.

Ombudsmannen skall 6va tillsyn Over efterlevnaden av lagen
(1998:000) mot etnisk diskriminering i arbetslivet i enlighet med
bestémme serna i den lagen.
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Diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning

5 § Ombudsmannen skall genom rad och pa annat satt medverka till att
den som utsatts for diskriminering pa grund av sexuel laggning kan ta
till vara sinaréttigheter.

Ombudsmannen har réit att fora talan i tvister enligt lagen
(1998:000) om diskriminering i arbetsivet pa grund av sexuell laggning
i enlighet med vad som angesi den lagen.

Diskrimineringsnamnden

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

Namndens uppgifter &r att ge ombudsmannen réd i principidlt viktiga
fragor om tillampningen av lagen (1998:000) mot etnisk diskriminering
och att hos regeringen foresla de forfattningsandringar eler andra
atgarder som & agnade att motverka etnisk diskriminering.

Namnden skall vidare préva drenden enligt lagen (1998:000) mot
etnisk diskriminering i arbetslivet och lagen (1998:000) mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexudl laggning.

Dennalag tréder i kraft den 1 januari 1999
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Fordlag till lag (1998:000) om andring av lagen
(1974:371) om réttegangen i arbetstvister

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1 kap.

38

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

Tvist som skall handlaggas enligt
denna lag far i stéllet genom avtal
hanskjutas till avgbrande av
skiljemén. Detta géller dock €
fall som avsesi 31 § forsta dler
tredje stycket lagen (1976:580)
om medbestdmmande [
arbetslivet. Ej hdller far i tvist om
foreningsrétt dler
konsdiskriminering dler
otillbérlig  sdrbehandliing  av
arbetssokande dler arbetstagare

enligt lagen (1994:134) mot
etnisk diskriminering dler
diskriminering  enligt  lagen

(1998:000) mot diskriminering i
arbetsivet pa grund av sexudll
laggning goras gdllande avtal,
som fbre tvistens uppkomst
traffats om att tvisten skall
avgbras av  skiljemdn utan
forbehdll om rétt for parterna att
klandra skiljedomen.

Dennalag tréder i kraft den 1 januari 1999
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Fordlag till lag (1998:000) om andring av

sekretesslagen (1980:100)

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

9 kap.

208

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

Ifraga om uppgift i almén
handling géller sekretessen i hogst
tjugo ar.

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

Ifraga om uppgift i almén
handling géller sekretessen i hogst
tjugo ar.
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218§

Sekretess gdller i dende hos Jamstélldhetsombudsmannen dler
Jamstalldhetsndmnden enligt jamstalldhetslagen (1991:433) for uppgift
om enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden, om det kan antas
att den enskilde lider skada eler men om uppgiften rgjs.

Sekretess galer hos Sekretess galer hos
Ombudsmannen  mot  etnisk Diskrimineringsombudsmannen
diskriminering och N&mnden mot och Diskrimineringsndmnden i
etnisk diskriminering i &ende  &enden enligt lagen (1994:134)
enligt lagen (1994:134) mot mot etnisk diskriminering, lagen

etnisk diskriminering for uppgift
om enskilds personliga dler
ekonomiska forhallanden, om det
kan antas att den enskilde lider
skada dler men om uppgiften
rojs.

Sekretess galler i

verksamhet  enligt

(1998:000) mot diskriminering i
arbetsivet pad grund av sexuell
laggning och lagen (1998:000)
om
Diskrimineringsombudsmannen
for uppgift om enskilds personliga
eler ekonomiska forhdlanden, om
det kan antas att den enskilde lider
skada eler men om uppgiften rjs.
lagen (1994:749) om

Handikappombudsmannen for uppgift om enskilds personliga dler
ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde eler ndgon
honom nérstéende lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess géller hos Konsumentombudsmannen i drende enligt lagen

(1997:379) om

forsoksverksamhet  avseende

medverkan  av

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

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

ar.

Dennalag tréder i kraft den 1 januari 1999
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1 Tidigare utredningar och
Overvaganden m.m.

| detta kapitd lamnas en kortfattad redogdrelse for utredningar,
lagstiftning, hénddser och uttalanden m.m. i Sverige som haft och har
betydd se for framst homosexuella under det senaste dryga halvseklet.

1.1 Nagra viktiga artal — en dversikt

Frégan om skydd mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexudll
l&ggning har behandlats tidigare i det svenska utredningsvésendet vid ett
tillfalle. Det var Utredningen om homosexuedlas situation i samhéllet,
homosexutredningen, som i sitt dutbetdnkande Homosexuella och
samhdllet (SOU 1984:63) lade fram férdlag som berérde bl.a
forhallandena pa arbetsmarknaden; se nedan avsnitt 2.3.

| november 1993 lade Partnerskapskommittén fram sitt beténkande
Partnerskap (SOU 1993:98, dd A och B). Det beténkandet rérde inte
forhdllandena pa arbetsmarknaden, utan behandlade homosexuelas
situation ur ett familjeréttsligt perspektiv, se nedan avsnitt 2.6.

For en fyllig genomgang av homosexuelas situation i historiskt,
kulturdlt m.fl. avseenden hénvisas till de betdnkandena. Har anges nu
endast nagra viktiga artal som en Gversikt dver utredningar, lagstiftning,
héndelser och uttalanden m.m. i Sverige som haft och har betyddse for
framst homosexuella under det senaste dryga halvseklet.

1944 homosexuella forbindelser mellan vuxna
avkriminaliseras
1950 Riksforbundet for sexud It likaberéttigande (RFSL)
bildas
1973 riksdagen uttalar att homosexuell samlevnad &r en fran
samhdllets synpunkt fullt acceptabd samlevnadsform
(jfr 2.2 nedan)
1978 samma nedre ldersgrans som for heterosexuella
forbindeser infors for homosexuella forhallanden
1979 Socialstyrelsen avskaffar homosexualitet som

gjukdomsbegrepp
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1984 beténkandet Homosexuella och samhéllet avges (jfr 2.3
nedan)

1987 olaga diskriminering av homosexuella kriminaliseras
(jfr 3.8 nedan)

1988 lagen (1987:813) om homosexuella sambor trader i
kraft

1993 Betankandet Partnerskap avges (jfr 2.6 nedan)

1995 lagen (1994:1117) om registrerat partnerskap trader i
kraft

1.2 Homosexuel | samlevnad ar en fullt

acceptabel samlevnadsform (1973)

Riksdagen och regeringen har gett uttryck for statsmakternas officiela
hallning néar det galler homosexuellas situation i samhdllet vid flera
tillfallen. Ett genomgdende principidlt stallningstagande har under
senare & varit att samlevnad mellan parter av samma kon fran
samhéllets synpunkt & en fullt acceptabe samlevnadsform (se forsta
gangen LU 1973:20 s. 116.) Denna principiellt hallna standpunkt har
fatt tjana som utgangspunkt i flera lagstiftningsarenden (se bl.a. prop.
1986/87:124 s. 43). | lagutskottets beténkande 1993/94:LU28, som lag
till grund for 1994 ars lag om registrerat partnerskap, har saken
uttryckts som att det bor inte ankomma pa samhallet att — genom
lagstiftningen dler pa annat satt — ge uttryck for ndgra varderingar nar
det géller ménniskors sétt att ordna sin samlevnad (bet. s. 9).

Dessa uttalanden har 1damnats i lagstiftningsirenden av familjeréttslig
karaktdr. N&r det mera allmént géller diskriminering av homosexuela
uttalade regeringen, infor 1987 ars kriminalisering av diskriminering av
homosexuella, att det & galvklart att varje form av diskriminering av
homosexuela bor motarbetas och att stravan bér vara att homosexudla
inte skall behdva ddlja sin 1aggning av radsla fér omgivingens reaktioner
(prop. 1986/87:124 s. 36).

Uttalandena & va forenliga med regeringsformens férbud mot
diskriminerande normgivning nér det géller andra grunder &n sexudl
laggning (2 kap. 15 § RF). Syftet med den bestdmmelsen &r att ge klart
uttryck for att negativ sarbehandling pa sadana grunder som ras och
etniskt ursprung inte kan accepteras vare sig i frdga om de
medborgerliga fri- och réattigheterna eler inom réattsordningen i Ovrigt
(jfr prop. 1975/76:209 s. 100).
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1.3 Betankandet Homosexuella och
samhéllet (1984)

Under 1976/77 ars riksméte uttalade socialutskottet 6nskemd om en
undersdkning som bl.a. skulle beysa homosexudlas situation i
samhéllet. | januari 1978 tillsattes den parlamentariskt sammansatta
kommittén Utredningen om homosexud las situation i samhéllet (den s.k.
homosexutredningen). Kommitténs uppgift var bl.a. att sammanstélla
och redovisa tillganglig vetenskaplig dokumentation om homosexualitet
och att foresla atgarder som behovdes for att undanrdja kvarvarande
diskriminering av homosexudla.

Utredningen angav som sin malséttning att motverka diskriminering
av homosexuedla och att f& samhéllet att Gppet acceptera och stodja
homosexuela. ~ Kommittén  Overldmnade  sitt  slutbeténkande
Homosexuella och samhéllet (SOU 1984:63) i augusti 1984.

Betdnkandet utgor en brett anlagd Oversikt dver homosexuellas
situation; bisexuela berérs daremot inte sarskilt. Det innehdller en
redovisning bl.a. av homosexudlas villkor i dag och i historisk
belysning, olika former av diskriminering av homosexudla, den
homosexuella frigorelsekampen, forskning om homosexualitet, kyrkans
syn och en genomgang av gallande ratt pa ett flertal omraden, sasom
familjerétt och arbetsrétt.

Utredningen hade vidare latit utfora undersokningar i syfte att
kartlagga homosexuellas situation i samhallet. Undersokningarna, i form
av intervjuer och enkéter, riktade sig dds till almanheten, dds till
homaosexuela.

Vad gdler forhdllandena inom arbetslivet fann utredningen att
diskriminering av homosexuella forekom. Diskrimineringen kunde besta
i att homosexuella vagrades anstdlining, blev forflyttade, nekades
befordran dler sades upp fran anstédllningar. Pa grundval av de
undersokningar man |atit genomfora vagade utredningen emellertid inte
da fast att faktisk diskriminering var sarskilt utbredd. Enligt
utredningens mening var det dock inte avgorande for fragan om
lagstiftning om den faktiska diskrimineringen forekom i storre dler
mindre omfattning. Utredningen anférde har foljande (s. 70-71):

Instéllningen i Sverige till homosexualitet & numera inte lika forddmande
som tidigare. Situationen & trots detta langt ifran tillfredsstallande.
Hemlighetsmakeriet kring homosexudlas relationer & stort. Homosexuella ar
vidare en sérskilt utsatt grupp i samhallet beroende pé att den moter sa liten
forstéelse. Angrepp mot homosexuella méts ofta inte med négon sérskilt stark
reaktion medan angrepp mot andra grupper, t.ex. handikappade, mots pa ett
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sadant sitt att fortsatta angrepp blir oméjliga. En orsak till detta foérhallande
kan vara att manga inte vagar stélla upp for homosexuella av radsla for att
gélva bli missténkta for att vara homosexuedlla. En annan orsak &r att sexuella
handlingar mellan tva personer av samma kon strider mot traditionell
sexualmoral. Sammanfattningsvis kan det slds fast att frégor rorande
homosexuellas inbdrdes relationer, samhéllets instalining och lagstiftning ar
viktiga sociala frégor. Det &r sdledes en angeldgen uppgift att forbattra
homosexudlas situation, vilket bast sker genom att samhéallet 6ppet erkanner
homosexuella som en del av det. Genom ett sddant erkannande kan en
forbattring av homosexudlas situation uppnds. Man kan for att na detta
erkdnnande [— — —] anvénda olika metoder.

En metod utgdr fran det forhallandet att dagens situation med sjalvfortryck
hos homosexudlla, férdomar och diskriminering hanger ihop med bristféllig
dler felaktig kannedom om homosexuela. Fran denna utgangspunkt &r det
bl.a. viktigt med information om homosexuella och homosexualitet inom
utbildningsvasendet, pa arbetsmarknaden och i samhéllet i vrigt.

Ett annat sétt att erkédnna homosexualitet som en del av samhéllet &r aft
infora lagstiftning som rér homosexuella. Visserligen kan exempelvis inte ett
straffsanktionerat férbud mot diskriminering — &tminstone inte pa kort sikt —
bidra till att férdomar utrotas men det har & andra sidan den positiva effekten
att samhéllet markerar inte bara att diskriminering & forbjuden utan &ven att
homosexuella & likvardiga andra ménniskor. Denna effekt framstar som
mycket betydelsefull. [- — —] Mot bakgrund av det anférda anser vi att det for
att undanrgja diskriminering i de av oss angivna betydelserna & ndédvandigt
att genomfora lagstiftning mot diskriminering.

Utredningen foreslog lagstiftning i syfte att jamstélla homosexuela med
andra utsatta minoritetsgrupper. Utredningen valde att inte foresla en
sarskild lag med forbud mot diskriminering av homosexudla. | stéllet
foreslog man att den da foreslagna men annu inte beslutade lagen mot
etnisk diskriminering skulle omfatta skydd &ven for homosexudla.

Arbetsmarknadens parter uttalade sig under utredningens arbete.
Organisationerna framhdll som sin mening att det var deras ansvar ait
motverka diskriminering av homosexud|a.

Nér beénkandet behandlades i regeringskangliet andldt sig
foredragande statsradet till utredningens uppfattning om att en sérskild
lagstiftning mot diskriminering av homosexuella pa arbetsmarknaden
inte borde inforas. Skalet till detta var, enligt propositionen, att
forhallandena pa arbetsmarknaden ansags bora I6sas huvudsakligen av
arbetsmarknadens parter och att systemet med férhandlingar och avtal
pd arbetsmarknaden borde innebdra et skydd mot osaklig och
diskriminerande behandling av arbetstagarna. Dessutom anfordes att
hansyn till sexudl l&ggning redan enligt befintliga regler enligt
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organisationernas uppfattning inte var saklig grund for uppsagning €ler
omplacering (prop. 1986/87:124 s. 14).

Inte hdler utredningens férdag om att lagen mot ethisk
diskriminering skulle omfatta &ven homosexudla ledde till lagstiftning.

Sammanfattningsvis medférde utredningens arbete inte nagon
lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet av homosexuela dler
personer av annan &n heterosexudl l&ggning. Utredningen lamnade i
stéllet forslag till kriminalisering av diskriminering av homosexuella (se
avsnittet 3.8) och forslag till en lag om homosexuela sambor. Lagen
(1987:813) om homosexudla sambor, som tradde i kraft den 1 januari
1988, innebdr att vissa uppréknade bestammelser om sambor skall
tillampas aven da tva personer lever tillsammans i et homosexudlt
forhallande.

1.4 Folkhalsoinstitutets uppdrag (1992)

Regeringen beslutade i december 1987 att ge Socialstyresen et
Overgripande ansvar for samordningen av insatser for homosexudla
Samordningen angavs berdra flera samhallsomréden och skulle besta
bl.a. i att samla kunskaper och erfarenheter som kan anvandas fér
information och attitydpaverkan.

| samband med inrdttandet av Folkhdlsoinstitutet den 1 juli 1992
Overfordes Socialstyrdsens ansvar for  bl.a.  information i
samlevnadsfragor till institutet. Mot bakgrund dérav beslutade
regeringen i december 1992 att uppdraget angdende de homosexuellas
situation skulle 6verforas fran Socialstyrelsen till Folkh&l soinstitutet.

Regeringens uppdrag innebér att Folkhélsoinstitutet har att fullgdra
fdljande uppgifter:

— att ansvara for en Overgripande samordning av insatser for
homaosexuela,

— att fdlja utvecklingen av homosexuellas situation, bl.a. vad galler
eventuel forekomst av diskriminering och i sadant fall Gvervaga i vilka
former diskriminering kan motverkas,

— att vidta egna och fdlja andra myndigheters informationsinsatser
samt folja forskningen om homosexualitet och homosexuelas
forhallanden,

— samt att dterkommande lamna regeringen rapporter Over sin
verksamhet.

Bakgrunden till uppdraget &r ett konstaterande i regeringens proposition
1986/87:124 om homosexuellas situation i samhéllet att det forekommer
en dold, ibland omedveten oacceptabe behandling av homaosexuela och
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att, om diskriminering av homosexuella skall kunna undanrgjas, det &r
nodvandigt att samhéllet bidrar till att negativa attityder och felaktiga
begreppsbildningar motverkas.

Folkhalsoingtitutet fdljer forskning om homosexualitet och ger ut
forskningsrapporter och annan litteratur. Vidare arrangerar institutet
konferenser, och bedriver informations- och upplysningsverksamhet.
Man fordelar ocksa sarskilda medd till homosexuellas organisationers
verksamhet pa nationel niva, bl.a. Folkhélsoinstitutet har arbetat med
konkreta projekt som ror vald mot homosexuella, massmedier och
homosexuella, invandrare och homosexualitet och en sammanstalining
av olika statliga myndigheters insatser nér det géller homosexuellas
Situation. Institutet har lagt stor vikt vid utbildnings- och
informationsverksamhet. Folkhalsoinstitutet har ocksa det Gvergripande
ansvaret for frdgor om hiv/aids. Under hosten 1997 har
Folkhadlsoingtitutet fardigstallt sin forsta rapport med redovisning av
verksamheten till regeringen. Rapporten avser dren 1993-1996.

Vi aerkommer till Folkhalsoinstitutets verksamhet under avsnitt
7.11.

14.1 Undersokningen Sex i Sverige (1997)

Ar 1967 genomférdes — i Sverige — den forsta befolkningsbaserade
sexualundersokningen i véarlden. Rapporten publicerades 1969 som ett
delbetdankande fran Utredningen rérande sexual- och samlevnadsfragor i
undervisnings- och upplysningsarbetet, med titedn Om sexuallivet i
Sverige (SOU 1969:2).

En lika omfattande befolkningsbaserad undersbkning har inte
genomforts forran den av Folkhal soinstituet finansierade undersokningen
Sex i Sverige. Om sexuallivet i Sverige 1996 publicerades varen 1997.
Undersokningen, som utférts av SIFO och en grupp forskare, & en
befolkningsbaserad urvalsundersokning dér de som ddtagit besvarat
standardiserade fragor under en intervju. Som ett led i intervjun har de
som deltagit aven fyllt i skriftliga frageformular.*

Rapporten, som & den forsta av flera, presenterar de forsta
uppgifterna fran undersokningen. Undersokningen ar kvantitativ med ett
bruttourval av 5 250 individer. Av dessa detog 2 810 personer (59
procent) i undersokningen. | rapporten anges att det bortfallet ar ovanligt

! SIFO har genomfdrt datainsamlingen, dvs. intervjuerna. Utprovningen

av frageformulér, analysen av data och férfattandet av rapporten har gjorts av ett
forskarlag som letts av docenten Bo Lewin vid Sociologiska institutionen,
Uppsala universitet.
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stort. En rimlig svarsfrekvens for en  befolkningsbaserad
intervjuundersokning &r enligt forskarna i dag hdgre &n 70 procent.

Forfattarna har réknat forekomst av olika erfarenheter och
forhallanden med anknytning till manniskors i Sverige sexualliv, sasom
forekomst och frekvens av samlag och andra sexuela handlingar i olika
Adrar, skillnader mellan mén och kvinnor, sexuell hdsa och
tillfredsstallelse, sexuell oférmédga och problem, sjukdomar och
Overgrepp, pornografi, prostitution, homosexuella férbindeser m.m.
Rapporten har inte omfattat forhdllandenai arbetslivet.

| ett kapitel — av de 15 i rapporten — redovisas sexudla forhallanden
mellan ménniskor av samma kon.> Det priméra syftet med denna del av
studien har varit att kartlégga omfattningen och utbredningen av sexudla
erfarenheter och upplevelser som riktar sig till personer av samma kon.
Denna dd av studien omfattade 2 600 intervjupersoner. Svarsfrekvensen
pa fleea av fragorna var 1&g dler mycket 1ag vilket foranlett
forskargruppen att utfarda varningar mot langtgdende tolkningar av
resultaten.

Resultaten fran undersokningen visar att den stora majoriteten enbart
har upplevelser och erfarenheter som kan karakteriseras som strikt
heterosexuella. Det finns dock ocksa en mindre grupp manniskor i
samhdllet som lever sina liv med me dler mindre péfallande
homosexudla inslag. Studien ger inte ndgon bild av hur manga personer
som identifierar sig som homosexuella. Inte heller tillater framtagna data
nagra utsagor Over tiden, alltsi om homosexuellt beteende okat dler
minskat bland befolkningen. Av de tillfragade ménnen levde 0,6 procent
i et stadigt forhallande med en man; for kvinnor var motsvarande siffra
for homosexuell samlevnad 0,5 procent.

Forskarna identifierade fyra dimensioner av homosexualitet:
foralskelse, sexudl attraktion, sexudla fantasier och sexuela handlingar.
De fann att bisexuela tanke- och handlingsmonster Gverlag ar langt
vanligare @n exklusiv homosexualitet. Drygt tio procent av samtliga
intervjupersoner hade fantiserat sexuellt om manniskor av samma kon.
Detta hade dock skett som sporadiska inslag i fantasimonster som
dominerats av heterosexuella tankar. Andden personer som fantiserat
enbart om personer av samma kon var under en procent. Homosexudll
attraktion och foraskese var mycket mindre vanligt @&n homosexudla
fantasier.

Nér det gédllde homosexudla handlingar uppgav 2,4 procent av
samtliga intervjupersoner att de haft nagon form av sexuell kontakt med

2 Professor Sven-Axe Mansson vid I nstitutionen for socialt arbete vid

Goteborgs universitet svarar for kapitlet om Sexuella forhallanden mellan
manniskor av samma kon (kapitel 9).
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personer av samma kon. Andden intervjupersoner med enbart
homosexuella erfarenheter var forhdllandevis liten, ca en halv procent.
Skillnaden mellan kvinnor och mén var obetydlig. De flesta av dem som
haft homosexuella kontakter hade ocksa haft forhallanden med personer
av motsatt kon.

Nar det gdler skillnader melan konen visade studien att mén
fantiserar mindre &n kvinnor, men att mén lever ut sina fantasier mer &n
kvinnor. Over 90 procent av de kvinnor som haft sexuella fantasier om
bade mén och kvinnor, hade haft sexuella kontakter enbart med mén.

Forskarna fann att resultaten stdmmer ganska va Overens med
motsvarande studier i andra |&nder.

Avslutningsvis drogs slutsatsen att dppenheten och beredskapen att
diskutera och tala om fragor som rér homosexualitet forefaller vara
storre nu an tidigare. Dock kvarstar faktum att allmanhetens instéllning
och attityder alltjamt praglas av misstro dler aminstone ambivalens.
Detta galler sérskilt bland mén medan kvinnor & klart mindre negativa.
Detta betyder, enligt rapporten, att personer med homosexuell 1aggning i
allt vasentligt fortfarande maste vélja vag och livsform omgivna av alla
de negativa forestalIningar som vidhéftar homosexualiteten i samhdllet.

1.5 Betankandet Forbud mot etnisk
diskriminering i arbetslivet (1992)

Utredningen for atgarder mot etnisk diskriminering lade i september
1992 fram sitt slutbeténkande FOrbud mot etnisk diskriminering i
arbetslivet (SOU 1992:96). Forslaget lades till grund for lagen
(1994:134) mot etnisk diskriminering som galler sedan den 1 juli 1994.
Lagen ger inte skydd mot diskriminering pa grund av nagons sexuela
laggning.

N&r beténkandet remissbehandlades hosten 1992 framfdrdes ait
utredningens forslag borde utstrackas till att avse dven diskriminering pa
grund av homosexualitet. Regeringen ansag dock att fragan inte var
tillréckligt utredd for att tas upp i det foreliggande lagstiftningsérendet.

Fragan om diskrimineringslagstiftning till skydd for homosexuela
togs darefter upp i riksdagen da lagforslaget mot etnisk diskriminering
behandlades. Arbetsmarknadsutskottet framforde déarvid att det syntes
foreligga ett behov av lagstiftning mot diskriminering av homosexud|a i
arbetslivet, men att man borde avvakta det beredningsarbete som pagick
i regeringskansgliet med anledning av Partnerskapskommitténs férslag
(bet. 1993/94:AU9 s. 12).
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Lagen mot etnisk diskriminering har kritiserats och av manga ansetts
foga anvandbar. Regeringen har under varen 1997 gett en sarskild
utredare i uppdrag att gbra en dversyn av lagen. Utredningen har tagit
namnet EDA-utredningen. Enligt utredningens direktiv skall utredaren
bl.a analysera vilka orsaker som kan ligga bakom att fall av pastadd
etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden inte forts till Arbetsdomstolen
i den omfattning som férvantades vid tillkomsten av lagen (dir.
1997:11). EDA-utredningens beténkande Rékna med mangfald! (SOU
1997:174) férdigger samtidigt med detta betdnkande.

1.6 Betankandet Partnerskap (1993)

Riksdagen avslog under 1989 och 1990 flera motioner med forslag till en
lag om sk. registrerat partnerskap for homosexudla. En sddan
registrering skulle, enligt motionerna, mdjliggora att flertalet av
aktenskapets réttsverkningar blev tillampliga pa det homosexuella
forhallandet.

Socialstyrelsen presenteradei juni 1990 ett forslag till lagstiftning om
registrerat partnerskap. Férslaget ledde inte till lagstiftning.

| stéllet tillkallades i januari 1991 en utredning som tog namnet
Partnerskapskommittén. Kommittén hade i uppdrag att dels géra en
utvardering av 1987 ars lag om homosexuella sambor, dels Gvervaga
behovet av lagstiftning om registrerat partnerskap.

Partnerskapskommittén avgav i november 1993 betdnkandet
Partnerskap (SOU 1993:98) med fordag framst till ny lag om
partnerskap. Regeringen foreslog inte ndgon lag pa grundval av
beténkandet. Inom lagutskottet arbetades i stéllet fram ett fordag till
lagstiftning  (bet. 1993/94:LU28) som véasentligen byggde pa
Partnerskapskommitténs beténkande. Forslaget ledde till lagen
(1994:1117) om registrerat partnerskap som tradde i kraft den 1 januari
1995. Enligt lagen kan tva personer av samma kon lata registrera sitt
partnerskap i bl.a. domstol. En sadan registrering innebér att de flesta
bestdmmel ser som géller for &ktenskap blir géllande for det registrerade
partnerskapet. Dock medger lagen inte att homosexuella adopterar barn
dler att de som registrerats som partner har gemensam vardnad om barn.
Lagstiftningen om insemination och befruktning utanfor kroppen géller
inte hdler.

Partnerskapskommitténs arbete avsdg inte forhallandena inom
arbetslivet. Dess betdnkande och utskottets behandling av fragan kan
dock sdgas ge uttryck for principidla stélningstaganden om lika-
behandling m.m. som har betyddse aven for Overvdganden om
diskriminering i arbetslivet.
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1.7 Tiden efter 1993

Pa fordag av arbetsmarknadsutskottet gjorde riksdagen hosten 1995 et
tillkdnnagivande till regeringen om behovet av lagstiftning mot
diskriminering av homosexudla i arbetslivet (bet. 1995/96:AU3).
Uskottet anforde att det utgick fran att regeringen skulle Gvervaga
lagstiftningsfragan bl.a. mot bakgrund av erfarenheterna av annan
antidiskrimineringslagstiftning och att regeringen skulle aterkomma till
riksdagen med en redovisning av resultatet av dessa Overvaganden.
Vidare angav utskottet att det utgick fran att dven den i sammanhanget
véckta fragan om utvidgning av Diskrimineringsombudsmannens mandat
skulle bli belyst. Arbetsmarknadsutskottet hade, som ndmnts i avsnitt
2.5 ovan, redan tidigare gett till kdnna att det syntes foreligga ett behov
av lagstiftning mot diskriminering av homosexuella i arbetslivet (bet.
1993/94:AU9 s. 12).

Konstitutionsutskottet behandlade under riksmotet 1995/96 motioner
om férstarkt skydd i regeringsformen mot diskriminering (bet.
1995/96:KU8). | anledning av motioner om férbud mot diskriminering
av funktionshindrade erinrade utskottet om att det i forarbetena till
regeringsformen framhdllits att det inte & majligt att stalla upp en
grundregel som generdllt forbjuder lagstiftning att gora skillnad mellan
olika grupper och att man i stéllet valt ett stadgande som ger uttryck for
grundsatsen om likabehandling av medborgare.

Pa grund av motioner om forbud mot diskriminering av homosexuella
uttalade utskottet i samma betdnkande att det enligt utskottets
uppfattning inte kunde rada nagon tvekan om att de homosexuela trots
en Okad tolerans och vidsynthet i samhallet alltjdmt & en utsatt grupp.
Det fanns alltsd goda skal for att lagstiftningen pa olika sétt ger de
homosexudlla ett sarskilt skydd. Utskottet erinrade om att det si sent
som ar 1994 inforts en regd i brottsbalkens straffmatningsbestammel ser
som innebér att det ar en forsvarande omstandighet om motivet for ett
brott varit att krénka nagon pa grund av dennes homosexuella laggning.
Utskottet ansdg det ocksa vardefullt att det inom den statliga
verksamheten pagdr ett fortlopande arbete i syfte att oka skyddet for de
homosexudlla. Utskottet hanvisade till att Folkh8lsoinstitutet har
regeringens uppdrag att folja utvecklingen av de homosexuelas
situation, bl.a. nér det géller diskriminering och att samordna insatser for
homaosexuela.

Utskottet var inte berett att bitrdda ett motionsférslag om direkt
diskrimineringsforbud i regeringsformen.

Konstitutionsutskottet har darefter under riksmotet 1996/97 uttalat
att denna utrednings beténkande borde avvaktas innan vidare atgarder i
anledning av féreliggande motioner vidtogs.
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Den 1 januari 1997 gjordes omfattande andringar i utlanningslagen
(1989:529) mot bakgrund av regeringens férslag i propositionen Svensk
migrationspoalitik i globalt perspektiv (prop. 1996/97:25) som antogs av
riksdagen i december 1996. Andringarna innebdr et vidgat
skyddsbegrepp i fraga om majligheten att fa uppehallstilistand i Sverige.
Forutom till flyktingar enligt 1951 ars flyktingkonvention kan
uppehdligtilistand aven ges till personer som riskerar dodsstraff,
kroppsstraff eler annan oménsklig behandling, personer som flyr pa
grund av vapnad konflikt eler miljokatastrof samt personer som forfoljs
pa grund av kon dler homosexualitet (kurs. hér). Orsaken till att
forfolijedse pa grund av homosexualitet eler kon inte hanforts till
skyddsbestammelsen for flyktingar & att regeringen bedomt att
homosexualitet dler kon inte kan anses grunda tillhorighet till viss
samhallsgrupp.



SOU 1997:175 Gallanderatt 43

2 Gdllande rétt

| detta kapitel redovisas de svenska réttsregler som har betydese for
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuel laggning. Fokus &r i
forsta hand instéllt pa regler som har direkt betydelse for homo- och
bisexudla i arbetslivet, men &ven regler om diskriminering i allménhet
berdrs.

2.1 Huvudlinjer

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

RF anger vidare ett krav pa allas likhet infor lagen samt att saklighet
och opartiskhet skall iakttas inom den offentliga forvaltningen (1 kap.
98 RF). | den man den offentlige arbetsgivarens handlande utgor
myndighetsutdvning — t.ex. ett anstéliningsbeslut hor till den kategorin —
innebar regeln et forbud mot diskriminering som far antas omfatta
forbud &ven mot diskriminering pd grund av sexudl laggning. En
arbetstagare kan dock inte med stéd av regeln med framgang héavda ett
ansprak direkt mot den offentlige arbetsgivaren.

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

Vissa generdla regler, t.ex. reglerna i regeringsformen och
bestdmmelsen om saklig grund fér uppsagning i lagen (1982:80) om
angtéllningsskydd, LAS, har vidare betyddse éaven i
diskrimineringssammanhang.

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

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

Forhallandena inom den offentliga sektorn av arbetsmarknaden skiljer
sig nagot fran de inom den privata. T.ex. LAS, lagen (1975:580) om
medbestdmmande i arbetsivet, MBL, och stora ddar av den
arbetsréttdiga lagstiftningen i Ovrigt  gdler visserligen hea
arbetsmarknaden men pa den offentliga sidan finns altjamt viss
sarreglering. Numera ar dock skillnaderna mellan de bada sektorerna
inte sarskilt stora och generdllt &r tendensen att de tva sektorerna allt mer
regleras med likalydande regler. En viktig skillnad finns dock alltjamt i
reglerna om anstalIningars ingaende. Dessa behandlas nérmast nedan.
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2.2 Anstadlning

Pa den privata arbetsmarknaden & sedan gammalt utgangspunkten att
en arbetsgivare kan anstélla den arbetssokande han finner 1amplig. Hér
rader en i princip fri anstéllningsrétt; arbetsgivaren bestammer nér, om
och vem han skall anstélla. Ytterst av den privata aganderétten fdljer att
arbetsgivaren har frihet att bestdmma t.ex. hur arbetsorganisationen
skall se ut, vilka yrkeskvalifikationer arbetstagarna skall uppfylla och
vilka andra egenskaper de skall ha. Jamstalldhetslagen, lagen mot etnisk
diskriminering och lagen (1974:13) om anstallningsframjande atgarder,
den s.k. framjandelagen, anger nagra begransningar i denna huvudrege.
Nagot krav pa att anstallningsbeslut skall fattas pa sakliga grunder, dler
att den private arbetsgivaren éver huvud taget skall kunna motivera sina
anstéllningsbeslut, finns dock inte. En privat arbetsgivare kan darfér
vélja att systematiskt och med Oppna héanvisningar till de stkandes
sexudlaléggning neka att anstélla t.ex homosexuella arbetssokande. Det
finns inte nagon réttslig mojlighet att ingripa mot sidan sarbehandling pa
grund av en arbetsstkandes sexuella [&ggning.

| vissa kollektivavtal finns inskrankningar i arbetsgivarens fria
anstallningsratt. Det saknas dock, sdvitt kant, kollektivavtal dler andra
regleringar som med utgdngspunkt fran arbetssokandes sexuela
laggning inskrénker arbetsgivarens bestdmmandertt.

Den statlige arbetsgivaren & forutom jamstélldhetslagen, lagen mot
etnisk diskriminering och fréamjanddagen bunden av bestdmmesen i
11 kap. 9 § andra stycket RF och 4 § lagen (1994:260) om offentlig
anstélining, LOA. LOA anger att vid tillsdttning av statlig tjénst skall
avseende fastas endast vid sakliga grunder, sdsom fortjanst och
skicklighet. Med fortjanst avses erfarenhet och vana genom tidigare
tjanstgoring och med skicklighet forstas lamplighet for anstallningen med
hénsyn till utbildning, yrkeskunnande och erfarenhet. Som sakliga
grunder réknas vidare bl.a. foretradesrétt till dteranstallning efter
uppsagning samt tilldmpning av reglerna i framjandelagen. Regeln ger
aven utrymme for att beakta allménna arbetsmarknads-, jamstélldhets-,
syssdsdttningss och socialpolitiska mal. En arbetssokande av
underrepresenterat  kon, har det ansetts, kan med hanvisning till
grundlagen beredas anstéllning inte bara nér den stkande ar jambordig i
fraga om fortjanst och skicklighet, utan ocksd néar sokanden &r i det
narmaste jambordig.

Anstéllningsforfarandet och de bedémningsgrunder som anvands vid
anstdlining hos staten anges i LOA och anstéliningsforordningen
(1994:373). Anstallningsbeslut utgdr som namnts myndighetsutévning.
Den som ansr sig feaktigt forbigdngen kan oOverklaga
anstalIningsbeslutet, ytterst till regeringen.
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For den kommunale arbetsgivaren géller regelni 1 kap. 9 8 RF om
att forvaltningsmyndigheter och andra som fullgér uppgifter inom den
offentliga férvaltningen skall i sin verksamhet beakta allas likhet infér
lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet. Regeln kan ses som et
diskrimineringsforbud. | detta torde ligga att kommunerna skall avgora
anstallningsfragor enligt sakliga grunder sasom fortjanst och skicklighet.
Det finns darutdver dock inga generdla bestdmmeser om anstallning;
LOA och anstallningsforordningen géller inte i dessa ddar pa den
kommunala sidan. Den kommunale arbetsgivaren har déremot att rétta
sig efter LAS, framjandelagen, jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk
diskriminering. Kommunernas beslut i lamplighetsfragor, bl.a. nar det
gdller anstélining av personal, kan inte dverprévas vilket tidigare var
majligt i en dd kommuner. Tillséttningsbeslut kan numera endast
Overklagas genom laglighetsprovning enligt 10 kap. kommunallagen
(1991:900).

Sammanfattningsvis saknas  altsd  regler  som  forbjuder
diskriminering pa grund av sexuedl laggning vid anstdlining pa den
privata arbetsmarknaden, medan statliga och kommunala arbetsgivare
har att iaktta saklighet vid anstéllning och dérmed synes inte lagligen
kunna beakta sexuel laggning vid anstéllningsbeslut.

2.3 Anstallningsvillkor

De arbetsréttsliga lagarna & i allménhet tvingande — dvs. de kan inte
avtalas bort, i vart fall inte av den enskilde arbetstagaren — och de géller
i allméanhet for alla. Rétten till t.ex. semester och séker arbetsmiljd kan
darfor inte med giltig verkan inskrénkas for en enskild arbetstagare ens
om denne sjalv skulle formas att inga ett sddant avtal. Andra lagregler
kan frangas genom en Gverenskommese mellan en arbetsgivare dler
dennes organisation och en facklig organisation. | den fackliga
organisationens medverkan har ansetts ligga en garanti for att en sadan
overenskommeseinte far en diskriminerande dler otillborlig utformning.

Det vid sidan av lagarna mest verksamma skyddet mot att en enskild
arbetstagare far finna sig i samre villkor @n andra arbetstagare, torde
ligga i kollektivavtalens bindande och normerande verkan. Eit
kollektivavtal som tréffats av en forening binder aven de enskilda
medlemmarna i foreningen. Arbetsgivare och arbetstagare som &r
bundna av kollektivavtal kan inte med bindande verkan tréffa
Overenskommelser som strider mot avtalet (26—27 88 MBL). Ett avtal
t.ex. om |6n som strider mot ett kollektivavtal & alltsa ogiltigt, till och
med om det "privata’ avtalet ger den organiserade arbetstagaren béttre
formaner an kollektivavtalet.
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Den arbetstagare som inte & fackligt organiserad ar, daremot,
bunden av ett "privat” avtal som han ingatt. Om nagot sadant sarskilt
avtal inte ingdtts, vilket torde vara det vanligaste, anses dock den
oorganiserade arbetstagarens anstédllningsavtal hamta sitt innehall fran
kollektivavtalet. Indirekt far alltsa kollektivavtalet betydelse aven for de
villkor som en arbetsgivare kan tillampa mot oorganiserade arbetstagare.

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

Aven 36 § avtalslagen (1915:218) anses kunna anvéandas for att
jamka dler lamna utan avseende oskdliga anstallningsvillkor. |
Arbetsdomstolens (AD) praxis finns avgoranden dér domstolen med stéd
av 36 8§ lamnat 16nevillkor utan avseende och i stéllet bestémt en skélig
[6n (t.ex. AD 1982 nr 142).

36 § avtaslagen synes kunna tillampas aven for det fall en
arbetsgivare tillampar samre anstalinings- dler arbetsvillkor fér en viss
arbetstagare pa grund av dennes sexudla laggning. Nagon sarskild
rattsregel  som forbjuder sddana diskriminerande villkor mot en
homosexuell dler bisexuel arbetstagare pa grund av dennes sexuela
I&ggning finns dock inte.

2.4 Arbetsledningsbeslut

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

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

AD har i sin réttstillampning utvecklat en grundsats av innebdrd att
en arbetsgivares arbetsledningsbeslut inte far strida mot lag eler goda
seder. Arbetsgivaren tilldts i enlighet darmed inte utnyttja sin réatt
godtyckligt dler i Gvrigt pa ett sitt som strider mot god sed pa
arbetsmarknaden och maste anses otillborligt. Denna begransning anses
ingd som en underforstadd, sk. dold klausul i kollektivavtalen och
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atgarder i strid med principen utgor kollektivavtalsbrott som kan
foranleda skadestandsskyldighet.

En specidl typ av arbetsledningsbesiut & omplaceringar med sarskilt
langtgéende verkningar for en enskild arbetstagare vad gédller
arbetsuppgifter, anstallningsformaner och anstallningsforhdllanden i
ovrigt. En sddan varaktig omplacering, som vidtagits av skal som hanfor
sig till arbetstagaren personligen och vars verkningar kan jamféras med
en uppsagning kan provas réttsligt. Arbetsgivaren maste i et sddant fall
for att undga skadestandsskyldighet visa att han haft godtagbara skal for
omplaceringen. Domstolens prévning liknar den saklig grund-prévning
som gors vid uppsagningar men & inte densamma. Kraven for att
godtagbara skal skall foreligga, & nagot lagre an vad som krévs for
saklig grund vid uppsagning.

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

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

De nu ndmnda reglerna och principerna tordei tillampliga dear gélla
dven om en arbetsgivare motiverar ett arbetsdledningsbesiut med en
anstdllds sexudla laggning. Nagon specifik réttsregel som forbjuder
beslut med diskriminerande verkan just pd grund av sexudl laggning
finns dock inte.

2.5 Anstallningars upphotrande

LAS regler om hur anstéllningar upphOr innebédr att anstéllda har
anstallningstrygghet pa sa sétt att arbetsgivaren inte lagligen sjav utan
vidare kan besluta nér och hur anstéliningar skall upphora.

En tillsvidareanstallning kan upphora framst genom uppsagning fran
arbetsgivarens dler arbetstagarens sida dler avskedande. LAS forskriver
att en uppsagning fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad och
att avskedande far ske forst om arbetstagaren grovt har asidosatt sina
dligganden mot arbetsgivaren (7 och 18 88). Dessa regler, som alltsa
begransar arbetsgivarens frihet att frigéra sig fran anstallningsavtal, har
fatt sitt narmare innehadll genom AD:s, pa lagens forarbeten grundade
praxis. AD har aldrig prévat en uppsagning som skett pa grund av
arbetstagarens sexudla laggning. Forarbetena till LAS behandlar inte
fragan om sexuell 1aggning kan utgora saklig grund for uppsagning. Det
ansags emdlertid vid lagens tillkomst att det inte behtvdes sarskilda
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regler till skydd mot uppsagning pa grund av arbetstagares nationalitet,
rigion, hudfarg ed. dler pa grund av arbetstagares politiska
uppfattning eler sysslande med politiska uppdrag. En sdan uppsagning,
understroks det, kunde normalt inte vara sakligt grundad, &ven om det
kunde forekomma undantagssituationer dar uppsagningar pa sadana skél
var befogade. Som exempe ndmndes att uppsagningar av en funktionar i
ett politiskt parti som lamnar partiet dler en prast som inte langre delar
sitt samfunds rdigitsa uppfattning kunde ténkas komma att bedémas
som sakligt grundade (prop. 1973:129 s. 127 och 1981/82:71 s. 66).

Rattsl4get torde vara att en uppsagning dler ett avskedande pa grund
av en arbetstagares sexudla laggning normalt inte & lagligen grundad.

LAS innehdller bestammelser om turordning vid uppsagning och
foretradesratt till dteranstallning for arbetstagare som sagts upp pa
grund av arbetsbrist (22 och 25 8§ LAS). Aven dessa regler begransar
arbetsgivarens uppsagningsrétt och fria val av arbetstagare. | huvudsak
innebdr reglerna att den arbetsgivare som séger upp en dler flera
arbetstagare pa grund av arbetsbrist ar skyldig att folja den turordning
som foljer av lagen dler som Gverenskommits i kollektivavtal. Vidare
innebér reglerna att de som sagts upp pa detta sétt har foretradesréatt till
ateranstallning — fortursratt — om arbetsgivaren inom nio manader fran
uppsagningen vill anstdlla igen. Lagens bestammelser kan séttas 8t sidan
genom Kollektivavtal. Diskriminerande avtal & dock inte tillatna, och i
AD:s praxis finns fall dér AD konstaterat att avtalsfriheten inte &r
fullstandig. | t.ex. avgorandet AD 1983 nr 107 fann domstolen att ett
kollektivavtal om turordning som innebar att finsktalande arbetstagare
sades upp medan svensktalande behdll sina anstéllningar, stred mot god
sed pa arbetsmarknaden och var diskriminerande. Domstolen jamkade
avtalet s att dess innehdll inte langre framstod som oskéligt och dlade
arbetsgivaren skadestandsskyldighet.

Huvudregeln i LAS, vad déller anstdlningsformer, & att en
anstallning géller tills vidare — alltsa utan tidsbegrénsning. Reglerna om
tilldtna visstidsanstéllningar, exempelvis vikariat, utgor ett undantag
fran den huvudregeln. Arbetsgivarens rétt att avsluta en sadan
anstallning & begransad pa sa sétt att en visstidsanstallning galler for
den tid som avtalats, dvs. den upphor forst vid anstéllningstidens utgang
om inte parterna avtalat annat.

Ett annat undantag frén huvudregeln om tillsvidareanstalining &r
provanstallningen, som ger méjlighet till en tidsbegransad anstallning —
for narvarande hogst sex manader — under vilken arbetsgivaren kan
prova en arbetstagares |amplighet m.m. for fortsatt anstéllning. En sadan
provanstallning & avsedd att normalt Gverga i en tillsvidareanstallning,
men arbetsgivaren (eller arbetstagaren) kan vélja att inte |ata den dverga
i en tillsvidareanstédllning eler att avbryta prévotiden i fortid om han s



50 Gallanderatt SOU 1997:175

onskar. Arbetsgivaren behdver i princip inte ange ndgon orsak for ett
sadant beslut och skalen kan inte provas i domstol med stod av LAS.
Déaremot anses det inte vara uteslutet att ett sddant beslut kan prévas
rattsligt om det har ett foreningsrattskrankande motiv. Det far anses
oklart i vad man det ocksa med dberopande av att diskriminering skett —
t.ex. pa grund av en arbetstagares sexuella laggning — gar att réattsligt
angripa ett beslut att avbryta en provanstdlining dler att inte 1&ta den
overgdi en tillsvidareanstallning. Saken &r inte provad.

Den arbetsgivare som bryter mot LAS bestdmmeser & skyldig att
betala skadestand for den faktiska ekonomiska forlust en arbetstagare
kan ha vdllats — ekonomiskt skadestdnd — och for den krankning
arbetstagaren utsatts for — sk. almant skadestdnd. Vid sidan av
skadestandspafdljden kan domstol ogiltigférklara en uppsagning som
saknar saklig grund dler ett felaktigt avskedande. Den arbetsgivare som
vagrar att rétta sig efter en sadan ogiltigforklaring kan frigora sig fran
anstdllningsforhallandet genom att betala skadestdnd, hogst 48
manadsl 6ner. Anstallningsforhallandet anses sedan upplost (39 §).

LAS galler for arbetstagare i saval allman (offentlig) som enskild
tjanst, savida inte avvikande regler [amnats i annan lag. Jamte LAS
gdller de sérskilda diskrimineringsforbuden i jamstalldhetslagen och
lagen mot etnisk diskriminering som i sig innebdr skydd foér
anstdllningar. Vidare finns sérskilda forfattningar som  innebér
anstéllningsskydd for offentligt anstéllda, fackliga foértroendeman, de
som & anstallda i hudligt arbete m.m. Fran LAS tillampningsomréade ar
vidare fyra kategorier arbetstagare undantagna, namligen arbetstagare
med féretagsledande dler jamforlig stéllning, arbetstagare som &r
medlemmar av arbetsgivarens familj dler & anstéllda for arbete i dennes
hushdll samt den som av arbetsmarknadsmyndighet  fatt
beredskapsarbete dler skyddat arbete. Dessa arbetstagare torde ha ett
visst skydd mot diskriminerande uppségningar och avskedanden genom
den av AD tillampade allménna réttsgrundsatsen att en arbetsgivares
handlande mot en arbetstagare inte far strida mot lag eler god sed pa
arbetsmarknaden.

2.6 Trakasserier

Trakasserier av arbetssokande och arbetstagare kan ta sig manga olika
uttryck. Det kan vara frdga om atgarder i vedertagen arbetsréttslig
mening eler mobbning fran arbetsgivare/arbetsledning dler fran andra
arbetstagare. Handlandet kan fran arbetsgivarens sida besta i t.ex. att
utlovade formaner uteblir, forsamrade arbetsforhdllanden dler
anstallningsvillkor, orimliga prestationskrav och daliga vitsord. Fran
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arbetstagares sida kan det vara fraga om mobbning i form av skamt,
han, forl6jliganden och utfrysning ur gemenskapen.

Frégan har bertringspunkter dels med regler i brottsbalken (BrB),
dels med arbetsmiljoregler. Aven jamstélldhetslagen och 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering kan ha betydel se.

Nér det galer BrB avser beréringspunkten i forsta hand brottet
ofredande (4 kap. 7 § BrB). Den som uppsatligen handgripligen antastar
dler genom olika typer av hansynslost beteende ofredar ndgon kan
domas for ofredande. Lagtexten namner som exempd pa sadant
hansynd Gst beteende skottlossning, stenkastning och oljud.

Under uttrycket "handgripligen antastar” faller t.ex. knuffar,
krokben, ryckande och dlitande i kl&der som inte bor bedomas som
misshanddl. Hit hor ocksa fall da ndgon hindras fran att komma fram
dler att en man tar en kvinna under armen dler antastar henne med
klappar dler smekningar. Regeln syftar just bl.a till att skydda
kvinnofriden pa gator och allménna platser. Ett ofredande av en kvinna i
syfte att na en sexuell forbindese kan falla under bestammelsen dven om
hon inte antastas handgripligen, i synnerhet om fraga & om "envist
pockande’.

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

Regeln géller &ven i arbetdlivet. Det forefaller dock som regelns
praktiska tillampning pd en arbetsplats begransas genom kravet pa
"kénnbar fridskrankning”. Det maste, i avsaknad av klar domstols-
praxis, bedomas som troligt att manga typer av trakasserier pa
arbetsplatser i form av kommentarer, verbala lustigheter, utfrysningar,
practical jokes etc., som riktar sig mot homosexudla arbetstagare, inte
skulle vara straffbara som ofredande just darfér att de inte uppfattas
som tillrackligt alvarliga fall av fridsstorningar. Detta géller i vart fall
s lange fréga & om enstaka tillfallen av trakasserier. Det kan erinras
om det hogre beviskrav som géller i brottmdl och kravet pa uppsat for
att straffbarhet skall féreligga.

Naturligtvis kan ocksa reglerna om bl.a. forolampning, misshandel,
sexue It utnyttjande, sexuellt ofredande och arbetsmiljébrott komma att
tillampas pa trakasserier av arbetstagare. Dessa bestammeser, som
torde ta sikte pa allvarligare typer av handlingar an ofredande, forefaller
dock ha en @ mer margindl betydelse for trakasserier av homosexudla
an ofredanderegeln.
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2.6.1 Arbetsmiljélagen m.m.

Arbetsmiljdlagens (1977:1160, AML) andamdl &r att forebygga ohélsa
och olycksfall i arbetet samt att &ven i Gvrigt uppna en god arbetsmiljo.
Kravet pa en god arbetsmiljo avser dven psykosociala forhallanden.

AML & en ramlag och Arbetarskyddsstyrelsen har regeringens
bemyndigande att meddela foreskrifter som fortydligar och preciserar
reglerna i lagen. | dess forfattningssamling foreligger publikationen
Krankande sérbehandling i arbetdivet (AFS 1993:17). Kungorelsen
syftar till att fa till stdnd och stimulera ett aktivt och forutseende
arbetsmiljoarbete riktat mot sadana arbetsforhallanden som kan ge
upphov till krénkande sérbehandling. Arbetarskyddsstyrdsen har
meddelat allménna rad om tillampningen av foreskrifterna.

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

Egenskaper hos dem som utsétts for den kréankande sérbehandlingen
— sasom sexudl laggning — saknar betyddse for kungoresens
tilldmpning. De krénkande handlingarna anses inte kunna accepteras
oavsett mot vem de riktar sig. Arbetarskyddsstyrelsen har pa var
forfragan uppgett att den saknar kannedom om tillampning av
foreskrifterna pa enskilda fall da en homo- eler bisexuell arbetstagare
utsatts for krénkande sarbehandling pa grund av sin sexuella laggning.

Huvudsyftet med kungorelsen &r att ge arbetsgivare vagledning om
forebyggande atgarder. Enligt foreskrifterna dligger det arbetsgivare
bl.a. att planera och organisera arbetet sa att krénkande sérbehandling sa
langt som majligt forebyggs. Arbetsgivare skall vidare ha rutiner for att
pa et tidigt stadium fanga upp signaler om otillfredsstallande
arbetsforhallanden och att snabbt ge arbetstagare som utsétts for
krankande sérbehandling hjdp dler stod. Det &  for
Arbetarskyddsstyrelsen inte kant i vilken utstréackning arbetsgivare
utformar sina rutiner i enlighet med kungore sen.

Foreskrifterna anger inte nagra pafdljder for arbetsgivare som inte
uppfyller de angivna kraven. Y rkesinspektionen och
Arbetarskyddsstyrelsen utovar tillsyn over att AML €fterlevs och
Y rkesinspektionen kan med stod i AML meddela de foredgganden eler



SOU 1997:175 Gallanderatt 53

forbud som behovs for att lagen dler foreskrifter som meddeats med
stod av lagen skall efterlevas. Ytterst kan dérmed den arbetsgivare som
bryter mot ett sddant foredggande dler forbud domas till fangelse dler
boter. Den enskilde arbetsstkande eler arbetstagare som trakasserats
kan inte med stéd i AML dler Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter
tillerkénnas skadestand.

2.6.2 Ovriga antidiskrimineringslagar

Lagen mot etnisk diskriminering innehdller forbud mot trakasserier
satillvida att atgérder i form av handling eler underlatenhet som hanfor
sig till arbetsgivarens arbetsledning i den vedertagna arbetsréttsliga
meningen, och som sker pa etnisk grund, kan omfattas. Andra former av
nedsittande eler otrevlig behandling av arbetstagare far enligt
forarbetena snarast behandlas som en arbetsmiljéfraga pa samma sétt
som ” mobbning” pa annan &n etnisk grund.

Jamstélldhetslagen innehdller forbud mot trakasserier till foljd av att
arbetstagaren har avvisat arbetsgivarens sexudla ndrmanden eler
anmalt arbetsgivaren for konsdiskriminering. | de fall dér trakasserierna
sker mellan arbetskamrater kan en arbetsgivare vara forpliktad att agera
enligt reglerna om aktiva dtgarder for jamstélldhet. Den arbetstagare
som utsatts for trakasserier av arbetsgivaren dler en stalforetradare for
denne har rétt till erséttning for den krénkning trakasserierna inneburit.

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

Enligt forslaget skall en arbetsgivare som far kénnedom om att en
arbetstagare kan ha utsatts for sexuella trakasserier, dler trakasserier pa
grund av en anmélan om konsdiskriminering, vidta nodvandiga atgérder
for att férhindra fortsatta trakasserier. Fullgor arbetsgivaren inte dessa
skyldigheter skall han enligt forslaget betala skadestand till den
arbetstagare som blivit utsatt for sexudla trakasserier av en annan
arbetstagare.
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Arbetsstkande omfattas inte av skyddet. Inte heller omfattar den
foreslagna lagéandringen trakasserier i form av annan mobbning dler
arbetdledningsbeslut i vedertagen  arbetsrdttlig  mening  fran
arbetsgivarens sida.

2.7 Kollektivavtal m.m.

| 1984 &rs betdankande och i behandlingen av betdnkandet foreslogs som
namnts i avsnitt 2.3 inte nagon lagstiftning mot diskriminering av
homosexuella pa arbetsmarknaden. Ett av skélen till detta var att man
ansdg att forhdllandena pa arbetsmarknaden borde hanteras
huvudsakligen av arbetsmarknadens parter och att systemet med
forhandlingar och avtal pa arbetsmarknaden borde innebéra ett skydd
mot osaklig och diskriminerande behandling av arbetstagarna. Dessutom
anfordes bl.a. att hansyn till sexuel léggning redan enligt befintliga
regler enligt arbetsmarknadens parters uppfattning inte var saklig grund
for uppsagning eler omplacering (prop. 1986/87:124 s. 14).

MBL har gett de fackliga organisationerna tkade mdjligheter att
utéva inflytande pa personalpolitik och fragor som traditiondllt ansetts
tillkomma arbetsgivarsidan att besluta om. Inflytandet kan uttvas inte
minst genom kollektivavtal och kan ha betydelse t.ex. for fragor om
meritvardering vid anstéllning och/eller befordran bade pa den offentliga
och den privata arbetsmarknaden. Arbetsmarknadens parter har agnat
viss uppmarksamhet & fragor om diskriminering, sarskilt vad galler
etnisk diskriminering. Savitt kant finns dock inget avtal, och det
fordigger dler planeras inga initiativ fran arbetsmarknadens parter, som
innebdr skydd mot diskriminering i arbetdivet pa grund av personers
sexudla l&ggning.

SAF, LO och PTK inréttade 1983 det sk. Jamstalldhetsutskottet.
Inom ramen fér utskottets arbete har utarbetats en broschyr om sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen. Begreppet sexuella trakasserier innefattar
trakasserande atgérder i anledning av sexuell laggning.

Frégan om hiv/aids har behandlats i ndgra cirkular fran SAF. Dar
har framhdllits bl.a. att det & viktigt att motverka diskriminering pa
grund av hiv och aids.

Att bestdmmelser i kollektivavtal kan ha betyddse for t.ex.
arbetstagares anstéllningsvillkor har berértsi avsnitt 3.3.

2.8 Bestammel ser | brottsbalken
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Regeni 9 kap. 16 § BrB om olaga diskriminering kan beskrivas som
ett forbud mot vissa former av diskriminering i néringsverksamhet och
allman verksamhet. Bestdmmelsen innebar tidigare forbud mot framst
rasdiskriminering men utvidgades 1987 till att avse &ven diskriminering
av homosexudla.

Enligt stadgandet doms den néringsidkare som i sin verksamhet
diskriminerar ndgon pa grund av hans ras, hudfarg, nationela dler
etniska ursprung, trosbekénndse dler homosexudla [&ggning.
Bestdmmedsen géller &ven for vad som brukar kallas den offentliga
servicesektorn, dvs. huvudsakligen anstéllda hos stat, kommun och
landsting.

Den brottsliga garningen bestdr i forsta hand i att néringsidkaren etc.
uppsatligen diskriminerar nagon genom att inte ga honom till handa pa
de villkor som néringsidkaren tillampar i forhallande till andra. Det kan
t.ex. vara fraga om att en person avhyses fran en lokal dar en tjanst
tillhandahalls eller att en kund far vanta obefogat |ange pa betjaning eller
avkravs ett hogre pris. | motiven till bestdmmelsen har som ytterligare
exempd pa vad som skulle kunna vara straffbar diskriminering angetts
bl.a. den situationen att homosexuela nekas intrade pa en restaurang pa
grund av att de & homosexudla, att de férbjuds dansa med varandra
dler att tvA homosexuela sambos nekas teckna ett gemensamt
hyreskontrakt.

Forbudet omfattar inte tillhandahdllande av tjanster o.d. utanfor
naringsverksamhet dler darmed jamforlig allmén verksamhet. Enskildas
privata forhdllanden omfattas inte. Bestammelsen gdller inte heler
forhallandena pa arbetsmarknaden. Det har ansetts att det i forsta hand
borde anfortros arbetsmarknadens parter att frivilligt i samverkan setill
att diskriminering forhindras inom det omradet.

Skyddet géller enligt stadgandets avfattning inte bisexuella.

Sedan 1987 gdller att forolampning med anspelning pa homosexuell
laggning under vissa forutsattningar kan leda till allmant atal (se 5 kap.
5 § BrB). Enligt motiven var avsikten med den regeln att markera att
samhallet tydligt tar avstand fran olika slag av fordomsfullt upptradande
mot homosexudla.

Slutligen finns i brottsbalken en bestdmmese om diskriminerande
motiv som straffskarpningsgrund. Regeln innebér att domstolarna vid
straffbestémning skall ta hansyn till om motivet for ett brott varit att
krénka en person, en folkgrupp eler annan sadan grupp av personer pa
grund av ras, hudfarg, nationdlt eler etniskt ursprung, trosbekannelse
dler annan liknande omstandighet. Ett sddant motiv skall ses som en
forsvarande omstandighet och skall leda till straffskarpning (se 29 kap. 2
§ 7 BrB).
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Bestammesen omfattar enligt motiven aven fall dér ett motiv for
brottet varit att krénka ndgon pa grund av dennes sexuela laggning.
Begreppet sexud| laggning diskuterades inte ndrmare i forarbetena. Det
torde vara Oppet att tolka det som att jdmte homosexue| ven bisexudl
laggning omfattas av skyddet.
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3 | nternationela forhallanden

| detta kapitel redovisas de internationella dtaganden som Sverige kan ha
del i via EU, Europaradet och Nordiska radet.

Dérefter redovisas andra landers lagstiftning och &tgarder mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Under de allra
senaste aren har flera lander lagstiftat om skydd for sexuell laggning och
det finns for nérvarande regler som i ndgon form innebar férbud mot
sadan diskriminering i et dussintal lander i véarlden. | et land —
Sydafrika— anges ett uttryckligt diskrimineringsférbud i forfattningen.

3.1 Europeiska unionen

EG-rétten saknar regler som forbjuder diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell laggning. Men fragan har varit uppe till behandling i
Europaparlamentet och i Europeiska kommissionen. Parlamentet
uttalade 1984 i en resolution om diskriminering i arbetslivet att det i
kampen mot alla former av diskriminering & omajligt att blunda for eler
passivt acceptera diskriminering av homosexudla (nr C 104/46). En
sadan resolution &r inte réttsligt bindande utan &r narmast att se som en
politisk  programforklaring. Kommissionen antog 1992 en
rekommendation om sexuella trakasserier i arbetslivet (92/131/EEC). |
denna uttalades bl.a. att lesbiska och homosexudla mén & bland dem
som &r sarskilt sdrbara nér det géller sexudla trakasserier.

| februari 1994 bekréftade parlamentet i en resolution om lika
rattigheter for "homosexudla och leshiska” inom EU bl.a. att dla
medborgare maste behandlas jamlikt oberoende av sexuell laggning (A3-
0028/94).

Fragan om diskriminering pa grund av sexudl l&ggning har ocksa
berdringspunkter med konsdiskriminering. Det grundldggande forbudet
mot konsdiskriminering aterfinns i artikd 119 i EG-fordraget. Som
antyds i avsnitt 4.1.2 nedan & det mgjligt att EG-rétten svitt avser
konsdiskriminering kommer att utvecklas till att fa storre betydese for
diskriminering pa grund av sexuell laggning.
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311 Amsterdamférdraget (1997)

Den 29 mars 1996 inleddes inom EU en regeringskonferens med syfte att
se 6ver EU:s grundférdrag. Konferensen avdutades den 17 juni 1997 i
Amsterdam da stats- och regeringscheferna kom Gverens om ett nytt
fordrag. Det nya fordraget undertecknades av statss och
regeringscheferna i Amsterdam i oktober 1997. Dérefter skall det
godké&nnas av varje medliemsstats nationdlla parlament. | Sverige krévs
riksdagens godkannande.

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

Ett av huvudavsnitten i fordragstexten handlar om Frihet, sakerhet
och réattvisa. Héa berdrs grundidggande réttigheter och icke-
diskriminering (Fundamental rights and non-discrimination). Har fastslas
tydligare an hittills att EU bygger pa de grundiaggande principerna om
frinet, demokrati, manskliga réttigheter och réttsstatlighet. Vidare
tillfogas en ny artikd (artiked 6 a) som ger EU mdjlighet att vidta
atgarder som forbjuder diskriminering p& grund av kon, etniskt eler
socialt ursprung, religion, funktionshinder, dlder eller sexuell 1aggning
(kurs. har).

Den faktiska verkan i dag av den nya artikeln forefaller begransad.
Artikeln & hogst allmant hallen men torde kunna uppfattas som et
principielt avstandstagande fran diskriminering pa grund av sexudl
laggning. Den kan inte sagas innehdlla nagot faktiskt atagande att agera
for Sverige dler nagot annat land. Den har vidare inte s.k. direkt effekt
och kan altsd inte aberopas av en medborgare mot en medlemsstat.
Artiken & vidare forsedd med vissa férbendl om bla
Europaparlamentets medverkan och som ndmnts tr&der den i kraft forst
ndr alla medlemsstaternas parlament godként den. Artikeln ger dock
kommissionen mdjlighet att ta olika initiativ i framtiden fOr att motverka
diskriminering pa grund av sexuel laggning.

312  Tvamdl i EG-domstolen (1996-97)

EG-domstolen meddelade den 30 april 1996 dom i ett md om
uppsagning av en transsexue | person (mal C-13/94 mellan & ena sidan P
och & andra sidan S och Cornwall County Council). P som arbetade vid
en skola hade underréttat arbetsgivaren om sin avsikt att underga
behandling i syfte att byta kon. Efter att P genomgatt inledande kirurgisk
behandling vardslade arbetsgivaren P om uppségning. P véckte talan mot
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skolans rektor S och mot Cornwall City Council och hévdade sig vara
offer for diskriminering pa grund av kon.

Malet rorde tolkningen av likabehandlingsdirektivet. Direktivet anger,
Sdvitt hér & av intresse, att kvinnor och mén vad géller anstéllningars
upphorande skall vara garanterade samma villkor utan diskriminering pa
grund av kon. Fragornai malet var om en uppsagning av en transsexuell,
som beror pa dennes konsbyte, strider mot direktivet och om det enligt
direktivet &r forbjudet att diskriminera en arbetstagare med anledning av
att denne &r transsexudl.

Domstolen konstaterade foljande. Direktivet ger uttryck for en av
gemenskapsréttens  grundldggande principer. Rétten att inte bli
diskriminerad pa grund av kon utgor en av de grundldggande ménskliga
réttigheterna. Mot den bakgrunden kan direktivets tillampningsomrade
inte inskrankas endast till diskriminering som beror pa tillhtrigheten till
endera konet. Direktivet kan tillampas aven pa fall av diskriminering
som har sitt ursprung i en persons konsbyte. Sadan diskriminering
grundas namligen huvudsakligen, om inte uteslutande, pa den berordes
kon. Da en person sags upp pa grund av att hon @mnar genomga dler
har genomgédtt konsbyte, utsdtts denne sdledes for en ogynnsam
behandling i jamforedse med personer av det kon som denne ansags
tillhora fore operationen. Att ha dverseende med en sadan diskriminering
skulle innebéra en krankning av den vardighet och frihet som en sadan
person har rétt till och som domstolen har att skydda.

Domstolens slutsats blev att uppsagningen av den transsexuelle P
stred mot forbudet mot kdnsdiskriminering.

EG-domstolen handlagger under hosten 1997 ett mal som beror
diskriminering av homosexuella arbetstagare. Det & malet C-249/96,
mellan brittiska medborgaren Lisa J. Grant och jarnvégsbolaget South-
West Trains Ltd.

Omstandigheterna i malet ar foljande. Lisa Grant & anstalld i
bolaget. De anstéllda, och de anstélldas heterosexudla partners, har
enligt avtal ratt till vissa reseformaner (" Privelege tickets are granted for
one common-law opposite sex spouse of staff”). Lisa Grant ansokte om
att hennes lesbiska sambo skulle fa ddl av formanerna. Bolaget avslog
ansokan med hanvisning till att avtalsbestammelsen inte medgav sadana
formaner for homosexuella sambor. Lisa Grant véckte da talan vid
Industrial Tribune och havdade att arbetsgivarens beslut innebar
konsdiskriminering eftersom avtalet tillampas pa sadant sitt att
kvinnliga. sambor till manliga arbetstagare under motsvarande
omstandigheter erhdller reseformanerna. Den engelska domstolen har
begart forhandsbesked fran EG-domstolen om tolkningen av artikel 119 i
EG-fordraget, likalOnedirektivet och likabehandlingsdirektivet.
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Artikd 119 anger EG-réttens grundidggande férbud mot
konsdiskriminering.

| sin rekommendation till EG-domstolen den 30 september 1997
angav generaladvokaten som sin asikt att bolagets vagran att utge
resefrmanerna utgor konsdiskriminering i strid med artiked 119 i EG-
fordraget.

Resonemanget & i huvudsak féljande. En férutsdttning for
resformanerna &r enligt avtalsbestammelsen att sambon & av motsatt
kon ("opposite sex”) till arbetstagaren. Bestdmmelsens objektiva
innebord &r att atskillnaden grundas enbart pa konstillhorigheten. Kon ar
det enda och utdagsgivande kriteriet i avtalshestammesen i den
meningen att atkomst till formanerna beror pa den anstalldes kon (pa sa
sétt att den anstéllde maste vara av motsatt kon till sin sambo) och pa
sambons kon (pd sa st att dennes kon maste vara motsatt till den
anstélldes).

Generaladvokaten understrok i sin rekommendation att det saknas
regler i EG-rétten som antyder att ratten att inte bli diskriminerad pa
grund av kon inte skulle gélla for homosexuella.

Generaladvokatens rekommendation & inte bindande for EG-
domstolen och det terstar att se om domstolen delar dennes uppfattning.
Om domstolen foljer generaladvokatens rekommendation kommer det att
sta klart att det & oforenligt med EG-rétten att arbetsgivare inom EU
sarbehandlar arbetstagare pa grund av kénet hos den de bor ihop med.
Det har framkastats att malet kan ses som ett forsok att inkludera skydd
mot diskriminering av homosexudla under det befintliga och omfattande
skyddet mot konsdiskriminering i EG-rétten.

Domstolens forhandsbesked kan vantas tidigast under vintern 1997—
98.

3.2 Europaradet

Europeiska konventionen angdende skydd for de méanskliga réttigheterna,
som sedan den 1 januari 1995 géller som svensk lag, innehdller ett
forbud mot diskriminering pa grund av kon, ras, hudfarg, sprak, religion,
politisk eler annan askadning, nationellt eler socialt ursprung,
tillhorighet till nationdl minoritet, férmogenhet, bord dler stéllning i
ovrigt (artikel 14). Konventionen innehdller inte et sarskilt forbud mot
diskriminering av homosexuella dler i Gvrigt pa grund av sexuel
laggning.

Europarddets medlenmar uppmanades 1981 att garantera
homosexudlla en jamlik behandling i arbetslivet (se Europaradets
parlamentariska forsamlings rekommendation 924/1981).
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3.3 Nordiska rédet

Nordiska radet antog 1984 en rekommendation om homosexuelas
socidla situation i samhdllet (Nr 17/1984/j). Medlemslénderna
rekommenderas att avskaffa diskriminerande lagstiftning och att framja
jamstalldhet for homosexuella och att motverka negativ sarbehandling.

3.4 Danmark

Den danska grundloven innehdller ett skydd mot godtycklig
diskriminering som anses kunna aberopas i fall av diskriminering i
offentlig verksamhet. Forvaltningsloven och allménna
forvaltningsréttsliga regler ger ett generdlt skydd mot sérbehandling
utan saklig grund. Det &r oklart om det kan gélla &ven diskriminering pa
grund av sexudl 1&ggning.

Danmarks i huvudsak civilrdttsliga lag mot sdrbehandling i
arbetdivet — 1996 ars lov om forbud mod forskelsbehandling pa
arbgdsmarkedet m.v. — forbjuder direkt och indirekt diskriminering
baserad pa ras, farg, religion, politisk asikt dler nationdlt, socialt dler
etniskt ursprung samt seksuel orientering (kurs. har).

Diskrimineringsgrunden seksud orientering har medtagits for att
uppna samstammighet med andra lagar som skyddar sexuell orientering,
sasom straffdoven och forvaltningsoven. Straffeloven innehdller en
straffbestammelse riktad mot den som offentligt trakasserar, férhanar
éller nedvarderar andra pa grund av seksud orientering eler ndgon av de
andra ovan angivna diskrimineringsgrunderna (8 266 b).

Forarbetena till 1996 ars lag hanvisar till bl.a straffdoven. Med
begreppet "seksuell orientering” avses enligt forarbetena en persons
lagliga beteende/handlingar (adfaerd) och instélining (indstillning).
Lagen tar inte sikte pa att andra granserna for vad som tidigare
betraktats som lagliga dler olagliga sexudla handlingar. Det betyder
enligt férarbetena t.ex. att en person som & domd for sexudlt umgange
med minderarig i arbetet kan nekas att terga till sitt tidigare arbete dler
att anstdllas i motsvarande befattning, utan att detta utgor
diskriminering.

Enligt forarbetena kan &ven andra former av sexudl orientering én
den homosexuella vara skyddad mot diskriminering och sérbehandling,
t.ex. transvestism.

Diskrimineringsforbudet enligt lagen skyddar bade arbetsstkande och
arbetstagare. Det géller sérskilt vid anstélining, uppsagning, forflyttning,
omplacering och betrdffande |6ne- och arbetsvillkor.
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Nér det galler skillnader i 16n melan arbetstagare anger lagen en
bevisregdl av innebdrd att det dligger arbetsgivaren, for att undga
skadestandsskyldighet, att visa att arbetstagarnas arbete inte & av
samma varde.

Arbetsgivaren &ger inte sirbehandla arbetstagare sdvitt avser tillgang
till yrkesvagledning, utbildning i arbetslivet, vidareutbildning och
omskolning. Arbetsgivare ager inte heller i anglutning till anstélining
dler under anstallningen efterfraga, inhdmta, motta eller gora bruk av
upplysningsr  om  sexudl orientering  dler de andra
diskrimineringsgrunderna. Det & inte heller tilldtet att i annonser ange
onskemd om egenskaper hos arbetsstkande, som hanfor sig till lagens
diskrimineringsgrunder.

Diskrimineringsforbuden géller inte for arbetsgivare vars verksamhet
som sitt uttryckliga andama har att framja en bestamd politisk dler
religiés standpunkt, med mindre detta & ofrenligt med EG-rétten.

Personer vars rattigheter enligt lagen krankts kan tillerkénnas
skadestand; dock géller att Gvertradeser av forbudet mot vissa annonser
straffas med boter.

Lagen kan avtalas bort genom kollektivavtal. Inget réattsfall enligt
lagen har hittills nétt domstolarna.

3.5 Norge

Norge saknar civilréttslig lagstiftning som forbjuder diskriminering i
arbetdivet pd grund av  sexudl laggning. Enligt  norsk
arbetsréttdagstiftning ligger det i arbetsgivares ledningsrétt att anstélla
den han dler hon 6nskar. En offentlig arbetsgivare har dock att iaktta ett
krav pa saklighet vid bedutet. Uppsagningar kan enligt
arbeidsmiljoloven ske endast pa saklig grund.

Den norska straffloven omfattar tva bestammelser till skydd bl.a for
homo- och bisexudla. Strafflagen anger foljande diskrimineringsgrunder:
troshbekannelse, ras, hudférg eler nationdl dler etnisk harkomst samt,
sedan 1981, homofile legning, leveform eller orientering (kurs. hér).
Krankningar i form av skriftliga eler muntliga offentliga uttalanden och
andra uttrycksformer sdsom bilder dler symboler ar straffbelagda om de
hotar, forhdnar dler utsitter for hat, forfoljelse dler ringaktning en
peson €dler en grupp av pesoner som omfattas av
diskrimineringsskyddet (8 135 a). Det & ocksd straffbeagt att i
forvarvsverksamhet dler liknande verksamhet neka en person, som
tillhor den skyddade kretsen, varor dler tjanster pa de villkor som galler
for andra. Detta géller aven atkomst till offentliga tillstéllningar och
sammankomster (8 349 a).
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Uttrycket "homofil” (homosexuel) avser aven bisexudla personer.
All sddan livsstil som har samband med den homosexuella laggningen
skyddas av bestdmmesen. Uttrycken "homofil legning” (homosexudll
l&ggning) och "leveform” (livsstil) anvands i lagtexten darfor att de &r
val inarbetade och anses forstas av de flesta. ” Homofil orientering”
anses markera att bestdmmelsen & mer generell @n om endast uttrycken
"legning” och ”leveform” var med.

Ett av skélen till till&gget i lagen 1981 var, enligt forarbetena, att
gbra det léttare for homosexudla att leva Oppet. | forarbetena anges
vidare att det bade for hetero- och homosexudla i strafflagen finns
forbud bl.a. mot vissa sexuella beteenden ("utuktig atferd”). Dessa
normer satter granser for i vilken utstrackning en individ kan
demonstrera sin hetero- eler homosexudla laggning utan att métas av
reaktioner.

Den allmanna religiésa yttrande- och forkunnandefriheten, sdsom
citat fran Bibeln, anses inte begrénsad av stadgandet.

3.6 Finland

Den finska  regeringsformen  anger, som et  almant
diskrimineringsforbud, att ingen utan godtagbart skéal far ges en annan
stallning pa grund av kon, ader, ursprung, sprak, religion, overtygelse,
asikt, halsotillstand eler handikapp eler av nagon annan orsak som
hanfor sig till hans person. Det har ansetts att frasen "eler av nagon
annan orsak” kan innebéra att regeln omfattar &ven sexudl l&ggning; i
Finland anvands uttrycket sexuell inriktning.

Det finns vidare ett allméant diskrimineringsférbud i den civilréttsliga
lagen om arbetsavtal. Arbetssokande och arbetstagare skall av
arbetsgivare bemdtas pa ett opartiskt séitt sa att ingen utan fog ges en
annan stallning @n andra pa grund av bord, reigion, alder, politisk
verksamhet eler fackforeningsverksamhet eler ndgon annan déarmed
jamforlig omstandighet. Det & osdkert om “nagon annan darmed
jamforlig omsténdighet” innebdr att lagen omfattar &ven sexuel
laggning. | brist pa réttspraxis ar fragan oklar. Efter lagandringar 1995
har  pafdljder for  Overtraddser av  det  civilréttsiga
diskrimineringsforbudet ~ flyttats  till  strafflagen  (SL). Sadana
overtradeser ligger under allméant atal. Den enskilde kan med stod i
lagen om arbetsavtal fora civil talan om skadestand.

Strafflagen innehdller, forutom de namnda péfdljdsreglerna, tva
forbudsstadganden mot diskriminering. | 11 kap. 9 § ges et allméant
diskrimineringsstadgande som &  tillampligg pa ala andra
diskrimineringssituationer @n diskriminering i arbetdivet. Enligt denna
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regd doms for diskriminering den som i naringsverksamhet,
yrkesutévning, betjdning av allménheten, tjansteutbvning m.m., utan
godtagbart skal bl.a. inte betjanar nagon viss person pa gangse villkor,
forsatter ndgon i uppenbart ojamlik dler vasentligt samre stéllning an
andra pa grund av dennes ras m.m., etniska ursprung, kon, ader
familjeforhdlanden, sexuella inrikining m.m. (kurs. har) Begreppet
sexud | inriktning definieras inte nérmarei lagtext dler i forarbeten.

Diskriminering i arbetslivet har varit forbjudet sedan & 1970 enligt
(straffréttsliga) regler i lagen om arbetsavtal och sjomandagen. Dessa
stadganden har grundat sig pa ILO:s rasdiskrimineringskonvention av
1958. Genom att reglerna nyligen flyttats till strafflagen anses att
klandervérdheten av diskriminering i arbetslivet understrukits samtidigt
som férbudets innehdl preciserats och utvidgats.

Diskriminering i arbetslivet regleras genom ett specialstadgande i SL
47 kap. 3 8. | defall da straffstadgandet om diskriminering i arbetslivet
ar tillampligt tr&der det allménna diskrimineringsstadgandet i 11 kapitlet
tillbaka.

Enligt denna regd doms fOor diskriminering i arbetslivet en
arbetsgivare dler foretradare for denne som vid annonsering om en
arbetsplats, vid valee av abestagare dler under et
anstallningsforhallande utan vagande och godtagbart skal forsétter en
arbetssokande dler arbetstagare i en oférddaktig stallning, pa sadana
diskrimineringsgrunder som 1) ras, nationelt dler etniskt ursprung,
hudfarg, sprak kon, alder, familjeforhallanden, sexuell inriktning dler
halsotillstand eler 2) pa grund av religion, samhalldiga asikter, politisk
dler facklig verksamhet dler ndgon annan darmed jamforbar
omstandighet (kurs hér.)

Enligt forarbetena & sexudl inriktning, och de andra grunder som
anges i punkten 1 i stadgandet, sddana diskrimineringsgrunder som
accentuerat ansluter sig till arbetstagares person och som han av olika
orsaker inte kan paverka galv.

Det férbjudna handlandet inbegriper allt fran arbetsplatsannonsering,
val av arbetstagare till anstallningsforhallandets upphorande. Oftast har
enligt forarbetena diskrimineringssituationerna  samband med ait
arbetsgivaren utbvar sin réit att tolka anstéllningsvillkoren. Det kan vara
fraga t.ex. om att bestdmma semestertider, fordelning av ackord och
Overtidsarbete, tillampning av ett diskriminerande avtal, uppsagningar,
avskedanden och permitteringar m.m.

Att ndgon forsétts i en ofrdelaktig stallning, pa det sétt som omtalas
i paragrafen, ar inte straffbart om det finns ett vagande och godtagbart
skal for det. Forarbetena ger inte ndgra exempd pa fall da sexudl
inriktning kan utgora ett sadant tillrackligt skal. | vissa fall, anges
emdlertid generdlt for de olika diskrimineringsgrunderna, kan ett
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godtagbart skal vara en integrerande dd av ett férfarande varmed
arbetsgivaren medvetet forsoker forbéttra stéllningen for  vissa
arbetstagare som ar i sarskilt behov av skydd pa bekostnad av andra.
Det & inte fraga om diskriminering t.ex. om en ensamstaende
arbetstagare pd grund av arbetsbrist permitteras i stallet for en
ensamforsorjare eler om kvinnors stéllning forbéttras; fraga far dock
inte vara om godtyckliga favoriseranden av arbetstagare utan forfarandet
skall vara grundat antingen pa lag eller kollektivavtal.

For straffbarhet krévs uppsdt. Garningsmannen skall ha varit
medveten om diskrimineringsgrunden. Det krévs dock inte att
diskrimineringen & begangen i uttryckligt syfte att diskriminera pa
nagon av de angivna grunderna. Motivet for handlandet kan varat.ex. en
ekonomisk forman eler en dnskan att fa arbetet att |6pa smidigt.

Straffet & boter dler sex manaders fange se.

3.7 Frankrike

Enligt franska grundlagsregler géller likhet infor lagen for alla
medborgare oavsett harkomst, ras dler rdigion. Forfattningsradet har
tolkat grundlagen pa ett sadant st att den ger réttigheter till alla som &r
bosattai Frankrike och inte baratill franska medborgare.

Den franska lagstiftningen mot diskriminering pa grund av sexudll
laggning i arbetslivet finns i strafflagen, Nouveau Code pénal, och i
arbetdagen, Code du travail.

Enligt Code pénal &r det straffbart att diskriminera mot en person pa
grund av bl.a. dennes moraliska sedvanor (" moeurs’). Uttrycket anses
omfatta homosexuella. Enligt Code du travail géller ett liknande skydd
mot diskriminering pa arbetsmarknaden.

3.8 Nederlanderna

Den nederlandska grundlagen anger forbud mot diskriminering pa grund
av hetero- dler homosexudl laggning. Strafflagen forbjuder
diskriminering av hetero- och homosexudla. Forbudet géler i skilda
stadganden dels avsiktlig diskriminering, dels diskriminering oberoende
av avsikt frén den som utGvar et ambete dler yrke eler som driver ett
foretag. Straffet for icke avsiktlig diskriminering & légre an for
avsiktlig.

Nederlanderna antog vidare 1994 en civilréttdlig likabehandlingslag
(Equal Treatment Act). Detta & en bred antidiskrimineringslag som
forbjuder diskriminering pa grund av religion, tro, politisk asikt, ras,
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kon, heterosexuell eller homosexudl laggning, familjestatus eler
nationalitet (kurs. hér). Lagen omfattar en stor de av samhdlslivet,
inklusive arbetsmarknaden. Den avser bade direkt och indirekt
diskriminering. Forbudet mot indirekt diskriminering géller intei fall da
sadan diskriminering & objektivt godtagbar. Lagen gor vidare undantag
for religitsa sammanslutningar

| arbetslivet galler diskrimineringsforbudet vid platsannonsering och
annan rekrytering, anstdlining och avslutande av anstéliningar, foér
anstallningsvillkor och anstallningsforhdllanden, nar det géller tillgang
till utbildning och befordran.

Genom likabehandlingslagen etablerades en ny myndighet,
likabehandlingskommissionen som har till uppgift bl.a. att ta emot
diskrimineringsanméalningar, utreda samt yttra sig Over dem. Dessa
yttranden skall tillstéllas den som ingett anmélan och den som utpekats
som skyldig till diskriminering och till den som anser sig diskriminerad
om nagon annan avgett anmalan. Yttrandena kan ocksa vidarebefordras
till ansvariga statsrad och fackliga organisationer,
arbetsgivarorganisationer m.m.

Likabehandlingslagen  saknar  uttryckliga  bevisregler  men
likabehandlingskommissionen har i sin praxis utvecklat en sarskild
fordelning av bevisbtrdan. Om den person som anser sig diskriminerad i
en arbetdivssituation kan visa pd en samre, olik behandling, har
arbetsgivaren att visa godtagbara skd for sin behandling av
arbetstagaren dler arbetssokanden. | ca 60 procent av de fa fall som gar
till domstol ndr domstolen samma slutsats som kommissionen, enligt
uppgifter fran kommissionen.

Det finnsi Nederlanderna ca 50 |okala antidiskrimineringskontor som
erbjuder juridisk dler annan hjdlp direkt till de individer som behdver
detta. Kontoren far visst st6d av kommunerna dér de &r belagna. Stodet
a et shtt for kommunerna att uppfylla sina forplikieser enligt
kommunallagen att motarbeta diskriminering pa det lokala planet.

3.9 Irland

| Irland géller lagen om jamstalldhet i arbetdivet (Employment Equality
Act) som innebar att det & olagligt att diskriminera pa grund av kén och
civilstand.

| arbetslivet géller Unfair Dismissals Act som ger ett skydd mot
ordttvisa uppsagningar pa grund av bl.a. sexudl laggning (sexual
orientation). Arbetsgivaren har enligt lagen att visa att han eler hon har
goda grunder (substantial grounds) fér en uppsagning.
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Irlands regering forde nyligen fram tva ambitiosa lagfordag pa
diskrimineringsomradet, en ny lag om jamstélidhet i arbetslivet (en ny
Employment Equality Act) och en lag om lika status (Equal Status Act).
Men innan dessa trédde i kraft forklarade Hogsta domstolen att lagen om
jamstélldhet i arbetslivet inte var forenlig med grundlagen eftersom de
dear som berdrde diskriminering av funktionshindrade var fér
langtgéende och for otydliga. Lagen omarbetas for narvarande och
kommer formodligen att 1aggas fram pa nytt for att méjligen antas under
1998.

Lagen om jamstélldhet i arbetslivet var tankt att bli en helhetslésning
for olika fall av diskriminering i arbetslivet. Den skulle gélla direkt och
indirekt diskriminering av sdvél arbetstagare som arbetssokande och
omfatta hela anstallningsprocessen fran platsannonser till uppségning.
Grunderna som omfattades av lagen var bland annat kon, etnisk
bakgrund, sexudl laggning (sexual orientation), funktionshinder och
Alder. Sexudl laggning definierades i forslaget som heterosexuell,
homosexuell dler bisexudl laggning. Mgjligen for att undvika debatt
kring tolkningen av definitionen angavs i lagférslaget uttryckligen att
ingenting i lagen skulle tolkas som att lagen ger skydd &t en person som
deltar i dler har en laggning att delta i nagon som helst form av sexuell
aktivitet som &r olaglig.

3.10 NyaZedand

Nya Zedands Human Rights Act (HRA) fran 1993 forbjuder
diskriminering pa ett flertal grunder, bl.a. sexual orientation. Begreppet
definieras i lagen som heterosexudl, homosexuell, leshisk eler bisexud|
laggning. Det &r forbjudet att diskriminera en person pa grund av dennes
sexuela laggning, och skyddet omfattar &ven den som &r slékt med dler
ar forbunden (" associated”) med denne. Aven diskriminering som hanfor
sig till omstandigheter i forfluten tid eller som bygger p& antaganden
("assumption”) dler férestdlining ("belief”) om en persons sexuela
l&ggning & forbjuden. Lagen omfattar stora dedlar av samhdlslivet,
inklusive bostadsmarknaden, utbildning, néringslivet och arbetdlivet.

Lagen avser bade direkt och indirekt diskriminering och omfattar
bade arbetssokande och arbetstagare. Forbudet géller bl.a  vid
angtéllning, anstéllnings- och arbetsvillkor, utbildning, befordran och
avdlutande av anstdliningar. Lagen gdller aven for anstéllda vid
arbetsformedlingar.  Platsannonser  far  enligt lagen inte vara
diskriminerande. Trakasserier med anledning av en anmélan enligt lagen
forbjuds.
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Diskrimineringsskyddet for sexudl laggning gor undantag for
anstallning i enskilda hushdll, i radgivningsverksamhet av personlig art
ochi palitiska sammanhang.

Kommissionen for manskliga réttigheter utreder enskildas
diskrimineringsanmélningar och medlar i de fall dér diskriminering
konstateras. Om medlingen & utan framgang kan kommissionen driva
dessa fall vidare genom réttssystemet. Kommissionen kan initiera s.k.
grupptalan for de berérdai lampliga fall.

Né&r det géller bevisning for diskriminering géller en lagféast princip
om Overvagande sannolikhet ("the balance of probabilities’). Om
arbetsgivaren dberopar en undantagsregel har denne bevisbordan for att
undantaget ar tillampligt.

Lagen anger som pafolid i fall av diskriminering bl.a
diskrimineringsforklaring, forbud mot det undersbkta och liknande
beteenden, skyldighet att utge ekonomiskt och idedIt skadestand samt
ogiltighet t.ex. av ett diskriminerande avtal.

3.11 Australien

Australien saknar federal antidiskrimineringslagstiftning med skydd for
sexudl laggning. Emdlertid har den sérskilda federala Kommissionen
for manskliga réttigheter och lika mojligheter till uppgift att handlégga
klagomal om diskriminering dven pa grund av sexuel laggning (sexual
preference) och att agera for forlikningstverenskommelser i sadana fall.
Om forlikning inte kan uppnds dler om sadan & olamplig &
kommissionens agerande begransad till inldmning av en rapport med
rekommendationer till den federala Attorney-General.

Enligt federala Workplace Relations Act fran 1996 & det forbjudet
att sdga upp arbetstagare pa grund av bland annat sexuell laggning
(sexual preference).

Flera delstater har lagar till skydd for sexuality, homosexuality eler
lawful sexual activity.

3.12 Kanada

| Kanadas grundlag om réttigheter och friheter, the Charter of Rights
and Freedoms fran 1982, anges att alla individer ar lika infor lagen och
har rétt till lika skydd och lika forman av lagen utan diskriminering, i
synnerhet utan diskriminering pa grund av ras, nationdlt eler etniskt
ursprung, hudfarg, religion, kon, alder dler psykiskt dler fysiskt
funktionshinder. Kanadas Hogsta domstol (The Supreme Court) har
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tolkat in et skydd for sexual orientation i diskrimineringsskyddet.
Domstolarna har i ndgra uppmérksammade fall funnit att det begreppet
omfattar homosexualitet och bisexualitet (sérskilt Egan-mdlet fran
1995).

1977 ars lag om ménskliga réttigheter (Canadian Human Rights Act
— CHRA) forbjuder direkt och indirekt diskriminering pa grund av bl.a.
sexudl laggning (sexual orientation). CHRA & en federal lag som
skyddar alla som bor i Kanada mot diskriminering fran arbetsgivare bl.a.
vid federala myndigheter och liknande, posten, banker, flygbolag och
andra nationella kommunikations- och teleféretag, samt andra federalt
reglerade industrier, sdsom gruvindustrin.

Begreppet sexual orientation definieras inte i lagtexten, men torde
vara att uppfatta som ett skydd for homosexualitet och bisexualitet pa
samma sétt som ovan angetts. | brist pA narmare domstolspraxis ar det
omgjligt att uttala en bestdmd mening, men uttalanden infor en andring i
lagen 1996 ger vid handen att exempelvis pedofili och transsexualism
inte avses omfattas av lagens skydd.

Lagen omfattar inte endast arbetslivet, utan &en privat
naringsverksamhet och bostadsmarknaden. | arbetslivet galler skyddet
diskriminering i form av végran att anstdlla eler behalla en personi sin
anstallning och negativ sérbehandling under pagaende anstélining om
grunden &r individens sexudla laggning eller ndgon av de andra angivna
diskrimineringsgrunderna.  Diskrimineringsforbudet  omfattar  &ven
ansokningsformuldr och platsannonser som ger uttryck for arbetsgivares
onskemdl i de skyddade avseendena. En facklig organisation far inte
vagra en person " fullt mediemskap” eler utesluta denne pa nagon av de
skyddade grunderna. Lagen omfattar aven ett forbud mot trakasserier i
arbetslivet fran arbetsgivare pa nagon av de angivna grunderna.

Lagen klargor att det inte & en diskriminerande handling att neka
anstdllning etc. utifran ett nodvandigt verksamhetsbehov ("bona fide
occupational requirement”). Det dligger arbetsgivaren att visa att ett
sadant behov & for handen i det enskilda fallet. Det har ansetts att t.ex.
katolska kyrkan bor kunna dberopa sadana behov vid anstdlining av
praster.

Kommissionen for manskliga réattigheter utovar tillsynen over lagen.
Kommissionen tar emot och utreder diskrimineringsklagomal och har
relativt vittgdende utredningsbefogenheter. Om kommissionen anser att
en officiell undersokning &r pakallad kan den begéra att en Tribunal for
manskliga réttigheter (Human Rights Tribunal) utses.

Tribunalen undersoker darefter frdgan och parterna har ratt att
presentera och kréva bevisning pa samma sitt som i en domstol. Om den
finner att klagomdlen inte har bevisats skall Tribunalen avsla klagan.
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Om Tribunalen finner att klagomalet om en diskriminerande agerande
har bevisats finns olika sanktioner. Tribunalen kan férdégga den
diskriminerande parten bl.a. att upphdra med sin diskriminering och att
utge kompensation for forlorad inkomst och alla kostnader som uppstatt
som et resultat av den diskriminerande handlingen.

Arbetsgivare, arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer som bryter
mot lagen kan domastill béter.

Pa destatsniva finns ytterligare regler som innebédr forbud mot
diskriminering pa grund av sexuell laggning.

313 USA

| USA finns réttsregler om diskriminering pa flera nivaer. Det handlar
om skriven rétt och om domstolspraxis pa federal, delstatlig och ibland
kommunal (eller motsvarande) niva.

USA saknar federal lagstiftning mot diskriminering pa grund av
sexud| laggning. Ett sadant lagforslag rostades ned 1996. Domstolarna
har ocksa flera ganger forklarat att Title VII i 1964 ars federala Civil
Rights Act som forbjuder kdnsdiskriminering inte ger skydd for sexuell
laggning.

De flesta delstater har sin egen antidiskrimineringlagstiftning och i ett
flertal delstater finns bestémmeser som forbjuder diskriminering i
arbetsivet bl.a. pa grund av sexuel laggning. Dessa lagar reflekterar i
stort  federal lagstiftning men  kan  ibland  inkludera
diskrimineringsgrunder som inte forekommer i federal lagstiftning. Det
finns ocksa destatliga myndigheter som motsvarar de federala
antidiskrimineringstillsynsorganen, ofta med bendmningar sasom
" kommissionen fOr ménskliga réttigheter”.

For narvarande finns i elva delstater samt i Washington D.C. férbud
mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuel laggning (sexual
orientation). Definitionerna av "sexual orientation” skiftar. Vanligen
avser skyddet homo-, bi- och heterosexualitet. Manga stater skyddar
bade "verklig® sexudl laggning och formodad laggning ("actual and
perceived sexual orientation”).

De flesta sater undantar  reigiosa  grupper  fran
diskrimineringsforbudet.

3.14  Nagraandralander

Island (1996), Spanien (1995), Slovenien (1995) har i sina strafflagar
forbud mot diskriminering av homosexudla. Israd (1992) och Sydafrika



SOU 1997:175 Internationella forhallanden 71

har civilrdttslig lagstiftning till skydd for bl.a sexuedl l&ggning.
Tyskland, pa federal niva, och Storbritannien saknar lagstiftning till
skydd mot diskriminering pa grund av sexuel laggning i arbetslivet.
Nagra mdl om sddan dler liknande diskriminering behandlas for
narvarande i EG-domstolen, och det diskuteras i England om en
utveckling av EG-domstolens réttspraxis savitt avser konsdiskriminering
kan komma att innebara ett skydd mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexudl 1&ggning (jfr avsnitt 4.2.3 ovan).

Polen och Hong Kong Overvéger att infora lagstiftning till skydd for
sexud | [&ggning.
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4 Behovet av forbud mot
diskriminering

| detta kapitel diskuteras fragan om det finns ett behov av lagstiftning
som forbjuder diskriminering i arbetslivet pa grund av sexudl laggning.
Allméant sett har det under 1990-talet internationdlt och i Sverige kunnat
urskiljas ett uppvaknande intresse for fragor om diskriminering pa grund
av sexudl laggning. Allt fler lander i var narhet dler i varlden i Gvrigt
har stiftat lagar med forbud mot sddan diskriminering. EU har i
Amsterdamfordraget och i andra sammanhang lyft fram frdgan om
diskriminering i arbetslivet, men ocksd homo- och bisexudlas situation i
allmanhet. | Sverige fors en diskussion om homosexuellas réttigheter i
flera avseenden, varav arbetdlivet bara ar en. Lagen om homosexudla
sambor och partnerskapslagen & pussdbitar i vad som framstar som en
stravan att pa sikt likstalla homo- och heterosexuella. Den del som avser
arbetdivet ar i det perspektivet endast ytterligare en pussdbit i helheten.

4.1 FOrekomsten av diskriminering

| vart uppdrag ingdr att kartlagga och analysera behovet av en
lagstiftning till skydd mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
homosexualitet dler sexud| l1aggning.

Ett sddant behov kan téankas foreligga av principiella skal dler darfor
att faktiskt forekommande diskriminering kan konstateras, eler bade
och. Vi har férsokt understka forekomsten av diskriminering dels genom
nagra undersokningar av enkét- dler intervjutyp, dels genom kontakter
med forskare, myndigheter och organisationer med inblick i fragan.

Vara undersokningar redovisas nedan i korthet och fylligare i bilaga
1 och 2 till betdnkandet.

Det har inte gjorts s& manga understkningar i Sverige som syftar till
att ta reda pa om diskriminering forekommer. En rundfraga till landets
universitet har gett vid handen att den forskning som bedrivs inte tar
sikte pa att kartlagga forekomsten av diskriminering.

Homosexutredningen redovisade dock i 1984 ars betdankande
intervjuer och enkdter som syftade till att klarlagga om homosexudla
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utsattes for diskriminering eler trakasserier pa sina arbetsplatser.
Fragorna gallde om homosexuella vagrades anstéllning, blev forflyttade,
nekades befordran dler rent av forlorade sina anstéllningar pa grund av
att de var homosexuela. 1 300 homosexuella personer besvarade
enkdterna. Av dessa uppgav mellan ett tjugotal och ett fyrtiotal personer
att de utsatts for nagra av dessa dtgéarder och att de var sékra pa dler
misstankte att deras homosexualitet var orsaken. Ett sjuttiotal uppgav att
de blivit trakasserade pa sina arbetsplatser. Ett femtiotal sade att de hade
tvingats sluta pa en arbetsplats pa grund av sin homosexualitet. (SOU
1984:63 s. 103.)

Pa grundval av de undersokningarna ansag homosexutredningen att
det inte gick att sl fast att faktisk diskriminering var en sarskilt utbredd
foretedse. Enligt utredningens mening var det dock for fragan om
lagstiftning inte avgdrande om den faktiska diskrimineringen férekom i
storre eler mindre omfattning. Utredningen sdg lagstiftning som ett satt
att erk&nna homosexualitet som en dd av samhéllet — en markering inte
bara om att diskriminering & forbjuden utan aven att homosexudla &r
likvérdiga andra méanniskor. Denna effekt framstod enligt
homosexutredningen som mycket betyde sefull.

Vi har, via utredningens referensgrupp och annars, haft en dd
kontakter med Folkhélsoinstitutets handldggare med ansvar foér
uppdraget att félja homosexudlas situation m.m., med féretradare for
och medlemmar i Riksforbundet for sexudlt likaberéttigande (RFSL)
och med flera forskare vid landets universitet.

Vid dessa kontakter har vi delgetts den generdla uppfattningen att det
utifran faktiskt forkommande diskriminering av homo- och bisexuella
behtvs en lag som forbjuder diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexud | [&ggning.

Folkhdlsoinstitutet har i skriften Vad héande se'n? (Rapport 1997:28)
angett ndgra fall av diskriminering som kommit till myndighetens
kannedom. Det handlar om ett fall da ett domkapitel vagrat en Gppet
lesbisk blivande diakonissa att slutfora sin praktik, vilket &r ett krav for
att kunna arbeta som diakonissa. Vid atminstone tva tillfallen har, enligt
rapporten, skolor vagrat forlanga vikariat sedan det blivit ként att
lararna var homosexuella (andra larare har erhdllit vikariaten, tjansterna
har inte dragits in). Slutligen erhéll en tjénsteman inte en sokt befattning
som avdeningschef, sedan det blev ként att han var homosexudl genom
"ryktesspridning” (rapporten s. 54).

Inom ramen for regeringsuppdraget har Folkhélsoinstitutet under
1996 latit Kriminologiska institutionen vid Stockholms universitet gora
en sk. pilotstudie Denna tar sikte pa forekomst, monster och
skadeverkningar av hot och vald mot homosexuella kvinnor och man.
Ansvarig for studien ar forskaren Eva Tiby. Hon anger i studien ndgra
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berattelser fran arbetsplatser. Det géller incidenter av annan art an brott
sasom fortal och trakasserier men ocksa det fallet att nagon inte erbjods
vikariat pa grund av Gppen homosexualitet. De homosexuella hon
intervjuat berdttar om langvariga negativa effekter av den ”behandling”
defatt.?

411 SCB-undersokningen

Pa uppdrag av utredningen har Statistiska centralbyréan (SCB)
genomfort en undersokning av svenskars kannedom om foérekomsten av
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell l1aggning och attityder till
homo- och bisexudla. En postenkét genomfordes under augusti—oktober
1997.

Undersbkningen gjordes som en urvalsunderstkning bland
forvarvsarbetande i dldern 20-64 ar. Ett sk. obundet slumpméssigt
urval omfattande ca 4 000 individer drogs fran en urvalsram.
Bruttourvalet var 4 030 personer. Sedan ensamforetagare dragits ifran
aterstod 3 963 personer till vilka enkdten sindes. Av dessa svarade
3 029 personer (76,4 procent). Bortfallet blev alltsd ca 23 procent.

Enkéten skickades ut den 19 augusti 1997. Efter en dryg vecka, den
28 augusti, skickades ett s.k. tack- och paminnelsekort till dem som inte
skickat in nagot svar. Till dem som inte besvarat enkaten efter ytterligare
tva veckor skickades en skriftlig paminnelse med ny blankett. Samtliga
urvalspersoner som inte besvarat enkaten den 22 september ingick i en
bortfallsuppféljning genom telefonintervju.

SCB:s rapport utgor bilaga 1 till betdankandet. Dar aterfinns uppgifter
om uppdraget och dess genomfdrande, underlag for bortfallsberékningar,
tabeller med resultatredovisning m.m.

Diskriminering

Ett syfte med understkningen var att fa en uppfattning om forekomsten
av diskriminering i arbetslivet pa grund av sexudl laggning, eler i vart
fall allméanhetens kannedom om sadan diskriminering. | undersokningen
stalldes fragan om detillfragade kanner till om personer pa arbetsplatsen
diskrimineratsi tio sarskilt angivna avseenden.

3 Se Tiby, Eva och Lander, Ingrid (1996): Hat, hot, vald — utsatta
homosexuella kvinnor och mén. En pilotstudie i Stockholm. Stockholm:
Folkhélsoinstitutet (s. 69).
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Enké&ten angav inte ndgon definition av " diskriminering” pa annat satt
an att det ur fragornas formulering indirekt kunnat utlasas en ganska vid
besté&mning av begreppet.

De tio sérskilt angivna avseendena var till att borja med de gangse
arbetsréttdiga instituten uppsagning, omplacering, skillnader i
anstallningsvillkor etc. Darutover har 1amnats en mgjlighet att ange fall
av trakasserier och mobbning, fran arbetskamrater, arbetsgivare dler
fackliga foretradare. Slutligen har angetts kategorin " diskriminering pa
nagot annat satt”.

Det visade sig att fa kanner till personer som blivit utsatta for
diskriminering. SCB har dock sérskilt betonat att métningen av
forekomsten av diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuel laggning
varit forenad med stora problem, s3som arbetstagares bristande
kdnnedom om arbetskamraters sexudla léggning, osdkerhet om
diskriminering forekommer och om den sexuella laggningen & orsak till
eventue| diskriminering.

| tabellen nedan redovisas den skattade svarsfordelningen for
respektive slag av diskriminering. Inom parentes anges hur manga
observationer skattningen bygger pa.

Som framgér av tabellen & det fa personer som svarat "Ja, jag vet”.
En grov uppskattning visar att det rér som om mindre an en procent som
vet att ndgon/ndgra personer blivit diskriminerade pa nagot av de
angivna sdtten. Mobbning/trakasserier  av  arbetskamrater  och
arbetsgivare dler arbetsledare & de former av diskriminering man
kanner till flest fall av. De svar déar svarspersonerna angett att de "vet”
att diskriminering forekommit &r inte tillrackligt manga for att en
uppskattning av forekomsten av diskriminering i redation till
arbetsplatsens storlek kunnat goras.

Den diskriminering som man kanner till har i de flesta fall skett pa
arbetsplatser som domineras av ett kon. De flesta fall har skett pa
arbetsplatser inom den offentliga sektorn (statlig eler kommunal).
Arbetsplatserna har i de flesta fall haft fler @n tio anstéllda. Det &r fler
man an kvinnor som diskrimineratsi de fall som beskrivits.
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Kanner Du till nagon person pa Din arbetsplats som diskriminerats
pa nagot/nagra av fdljande sitt pa grund av att han/hon ar
homosexuell eller bisexuell?

Fraga7 Ja, jag vet Ja, jag tror |Nej/Vet €] Ej svar Totalt
% Antal| % Antal % % Antal| %
obs obs obs

A SOkt arbete, men 0,2 7 0,2 (7) | 98,4 1,1 (32 100,0
inte fatt anstallning

B Fatt samre 0,2 (6) 0,3 9 [ 97,7 1,7 (48) 100,0
anstéllnings- eller
arbetsvillkor

C Inte fatt befordran 0,2 (5) 0,6 (18) | 97,4 1,8 (50) 100,0

D Omplacerats eller 0,5 (5 0,6 (18) | 97,1 1,9 (50) 100,0
forflyttats

E Forbjudits utfora 0,2 (5) - ) | 97,8 1,9 (54) 100,0
vissa arbetsuppgifter

F Tvingats sluta - -) - (-) | 98,0 1,8 (51) 100,0

G Mobbats eller 0,9 (25 1,0 (28) | 96,4 1,8 (49) 100,0
trakasserats av
arbetskamrater

H Mobbats eller 0,4 (13) 0,4 (12) | 97,3 1,8 (51) 100,0
trakasserats av
arbetsgivare/arbets-
ledare

| Diskriminerats pa 0,4 (11) 05 (13) | 97,5 1,7 (48) 100,0

annat satt

Nagra exempel pa hur diskrimineringen gatt till

— mobbad av arbetskamrater, gliringar, skvaller, skitsnack, brytande av
fortroenden, trakningar, ryktesspridning, skitprat, utfrysning, prat bakom
ryggen, fick géra annat, omplacerats, fick g jobb trots val kvalificerad, g
befordrad, g fatt utrymme att utvecklas, kompetens har g utnyttjats/

— trakasserier frén arbetsgivaren, forbjods att arbeta ensam
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Nagra exempel pa orsaker som arbetsgivaren/ar betsledningen angett

— homaosexualitet/sexudl l&ggning

— nedskarningar

— olamplig att jobba med vissa manniskor pa grund av bisexuell
— provocerat

Attityder till homo- och bisexuella

Det andra syftet med understkningen var att undersoka instéllningen till
homo- och bisexudlai arbetdlivet. Tabeler somi detalj redovisar svaren
pa fragorna for man respektive kvinnor i olika aldersgrupper aterfinns i
bilaga 1.

Hér anges ett sammandrag.

En kraftig majoritet (drygt 70 procent) har angett att det inte skulle
spela nagon roll om nagon eler nagra arbetskamrater var homo- dler
bisexuella. Drygt 4 procent ansdg med bestamdhet att den sexuella
laggningen hade betydelse (" ja, absolut™) medan ca 9 procent svarade att
"ja, kanske’ skulle det spda roll. Man yngre an 34 & har den mest
negativa attityden till homosexuella (7,1 procent "ja, absolut-svar”). Hos
ddre mén & den negativa attityden nagot nedtonad (5,8 procent). Hos
kvinnorna & det tvartom; yngre kvinnor & mest Oppna och de &ldre
mindre 6ppna. Aven de &ldre kvinnorna uppvisar dock med 3,7 procent
"ja, absolut-svar” en mer dppen attityd &n de mest ppna, &ldre méannen.

Drygt 7 procent ansdg med bestamdhet att homo- och bisexudla
personer & olampliga for vissa arbeten; ca 15 procent svarade "ja,
kanske’ medan 63 procent ansdg att den sexuela laggningen inte gor
personer oldmpliga fér vissa arbeten. Bilden &r likadan hér: yngre man
ar mest negativa, yngre kvinnor mest positiva. De é&dre finns
daremdlan, men aven bland dessa & ménnen generelt mindre Gppna &n
kvinnorna.

Ca 5 procent var sikra pa att homo- och bisexuella bor forbjudas att
ha vissa arbeten, medan ca 9 procent svarade "ja, kanske’ och drygt 73
procent avvisade ett sadant forbud.

Har & den narmare fordelningen ndgot annorlunda. Yngre man &r
visserligen negativa 6ver genomsnittet (7,1 procent ”ja, absolut”) men de
ddre ar ytterligare ndgra tionddar mer negativa. Hos kvinnorna ar de
yngre aterigen mest 6ppna, medan de dldre & nagot mindre positiva,
dock utan att n& mannens siffror.

Drygt sju procent ansag med bestamdhet att staten bor lagga sig i om
en arbetsgivare vill anstdlla homo- och bisexudla. Nastan atta procent
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svarade "ja, kansk€’ medan néstan 74 procent ansag att staten inte bor
l&gga sigi.

Vad gédller denna fraga skiljer sig inte de yngre ménnen och
kvinnorna & sarskilt mycket. Bada grupperna & mer positiva till att
staten lagger sig i an ddre man och kvinnor.

SCB har betonat att man vid tolkningen av resultaten pa denna fraga
bor tanka pa att Ja-svaren kan betyda "bade positiv och negativ
inblandning” fran statens sida.

Mélan en och tva procent av de tillfragade ansdg att en arbetsgivare
bor fa saga upp en arbetstagare om han ler hon far reda pa att denne ar
homo- dler bisexuell. Drygt 4 procent svarade ”ja, kanske’. Over 88
procent har svarat ng. Generdlt & méannen nagot mer vélvilliga till en
sadan fri uppsagningsratt, &n kvinnorna.

4.1.2 Enkaten hos RFSL och Leshisk Nu!

Bakgrund

Vi har sént ut en skriftlig enkét till 1 437 medlemmar i homo- och
bisexudlas intresseorganisationer. Enkéten skickades ut till medlemmar i
tre lokalavdeningar av RFSL — Stockholms-, Ostersunds- och
Trestadavdelningarna — och till foreningen Lesbisk Nul (LN) i
Stockholm. RFSL har en overvikt vad galler manliga medlemmar,
medan LN enbart har kvinnliga medlemmar.

Enk&tens syfte var att understka forekomsten och omfattningen av
diskriminering i arbetslivet pa grund av homo- dler bisexuell l1&ggning.
Samtidigt var ambitionen inte att genomféra en ”vetenskaplig”
undersdkning som skulle ge et i vedertagen mening statistiskt
tillforlitligt resultat i frdga om sadan diskriminerings forekomst och
utbredning. Det gar inte att gora slumpméssiga urval bland homo- och
bisexuella och vi kan inte vara sikra pa att de foreningsmediemmar som
svarat & representativa vare sig for RFSL- och LN-anslutna dler fér
homo- och bisexuella i Sverige dverhuvudtaget. Dessutom &r bortfallet
betydande — 45 procent har svarat. Man kan darfér séga att enkéten har
karaktér av informationsinsamling, snarare an kartlaggning av radande
forhallanden. Undersokningen bor vérderas mot den bakgrunden.

Enkéten har inte angett nagon definition av " diskriminering” pa annat
Ssétt &an att det ur fragornas formulering indirekt kunnat utlasas en ganska
vid bestamning av begreppet. Vi har fragat efter diskriminering pa grund
av sexudl laggning i tio sarskilt angivha avseenden (samma som i SCB-
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undersotkningen ovan). Dessa avseenden & till att borja med vedertagna
arbetsréttdiga rattsinstitut som uppsagning, omplacering, skillnader i
anstéllningsvillkor etc. Darutover har 1amnats en mgjlighet att ange fall
av trakasserier och mobbning, fran arbetskamrater, arbetsgivare dler
fackliga foretradare. Slutligen har angetts kategorin " diskriminering pa
nagot annat Sitt”. Svaren pa de fragor som gallt diskriminering
redovisas i korthet strax nedan under rubriken Diskriminering m.m. Vart
och ett av svarsalternativen redovisas separat.

Vid sidan av fragorna som avsett diskriminering, har nagra fragor
stéllts som syftat till att skapa en bild av svarspersonernas Sppenhet —
dler fortegenhet — om sin sexuella laggning. Svaren pa dessa fragor, och
nagra slutsatser vi anser oss kunna dra, redovisas i korthet nedan under
rubriken Attityder: 6ppenhet och tystnad.

Enkéten har besvarats av 650 personer, 468 man (72 %) och 182
kvinnor (28 %). Bortfallet & alltsa betydande. Manga av svaren &r
ocksa knapphandiga.

Av samtliga svarspersoner har ca 70 procent angett sig vara
homosexuella, 22 procent leshiska, 6 procent bisexuella och 2 procent
"annat”. Som "annat” har angetts bl.a. "bdg” (5 méan som inte vill kalla
sig homosexudla), "f.d. hetero” (1 man), "transgender” (1 man), osaker
homo- dler bisexudl (1 man), sexudl dler sexudl varese (3 kvinnor)
och 2 heterosexudla kvinnor (varav 1 stédmediemi RFSL)

| bilaga 2 redovisas frageformuléret med inskrivna svarsfrekvenser.
Dér anges aven fordel ningen mellan mén och kvinnor.

Diskriminering m.m.

Av de 650 personer som svarat har 234 (36 procent) uppgett sig veta
dler tro att de blivit diskriminerade i arbetslivet (173 mén och 61
kvinnor). 93 personer har sagt sig ndgon gang ha diskriminerats i ett
avseende. 141 personer har sagt sig diskriminerats i mer én ett avseende.
En person har uppgett sig ha blivit diskriminerad i alla de elva avseenden
som angetts som ténkbara svarsalternativ.

177 personer (27 procent av alla som svarat och 75 procent av alla
som sagt sig ha diskriminerats) har uppgett att de mobbats dler
trakasserats av arbetskamrater, chefer dler fackliga foretrédare. Av
dessa har manga diskriminerats dven pa andra sétt. 51 personer har
diskriminerats endast genom mobbning och andra trakasserier. Om
mobbning-fallen réknas bort har 28 procent av dem som svarat pa
enkéten diskriminerats.

Mobbning och trakasserier fran arbetskamrater ar det klart vanligaste
klagomalet (158 personer). Mobbning fran arbetsgivare ar den nést mest
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vanliga diskrimineringsgrunden (83 personer). Att bli nekad anstéllning
pa grund av sin sexuella laggning kommer harnést (76 personer).

| de flesta fallen av diskriminering har den som drabbats blivit
Overtygad om att skalet till diskrimineringen & den sexuella l&ggningen,
redan av det faktum att arbetskamraten dler arbetsgivaren Oppet
redovisat sin (negativa) attityd till homo- och bisexudla.

Det gér, generdlt, inte att utlasa ndgra sarskilda skillnader mellan
stora och sma arbetsplatser. Inte heller framgar nagra skillnader mellan
manligt dler kvinnligt dominerade eler statligatkommunala eler privata
arbetsplatser. Enligt flera av dem som svarat ar dock tendensen den att
kvinnor och yngre & mer toleranta och mindre benégna att trakassera
eler pa annat sétt diskriminera, &n mén och ddre.

En iakttagelse &r att samme person ofta drabbats av diskriminering i
flera avseenden. Det & enligt enkétsvaren inte ovanligt att mobbning
fran arbetskamrater utvecklas till problem med arbetsgivaren och andra
svarigheter som ytterst leder till att den mobbade véljer att lamna
arbetsplatsen.

Att 234 personer uppgett sig ha drabbats av diskriminering, innebar
att sA manga som 416 personer (64 procent) av dem som svarat pa
enkaten inte anmalt ndgot fall av diskriminering. Har bor dock anméarkas
att av dessa har de allra flesta angett att de inte Gppet deklarerat sin
homo- dler bisexuela laggning pa arbetsplatsen. Flera av dessa har
tillagt att den allménna attityden pa arbetsplatsen & negativ gentemot
homo- och bisexuella och att situationen kunde dler skulle ha sett
annorlunda ut om deras arbetskamrater och arbetsgivare kant till deras
sexudla léggning.

Endast i et fatal fall har den arbetstagare som ansett sig
diskriminerad tagit kontakt med sin fackliga organisation. | nagra av
dessa fall har organisationen stéttat den enskilde. | allménhet har
arbetstagaren ansett detta inte vara en facklig fraga, ofta med uttrycklig
hanvisning till att sadan diskriminering inte & forbjuden. | flera fall har
den uppgivet diskriminerade inte velat dler vagat kontakta sin
organisation av radsla for att framsta som "brakstake’ dler " gnallspik”
dler for att arbetskamraternas attityder skulle forvérras.

Har nedan gar vi igenom de olika slagen av diskriminering i korthet.
Vi anger korta utdrag ur enkétsvaren som exempel.

" Trakasserier och mobbning”

Trakasserier fran arbetskamrater, arbetsgivare och fackliga foretradare
& det mest forekommande klagomalet (177 personer). Trakasserierna
har bestdtt av ddliga skamt, viskningar, han, forlgjliganden, fortal,
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anspelningar pa hiv/aids, Gversexualitet och liknande typer av mobbning.
Aven mer subtila former har rapporterats, t.ex. undanhalen information
om forhdllandena pa arbetsplatsen, avstandstagande, utfrysning ur
arbetsgemenskapen dler ur socialt umgange vid sidan av arbetet,
plotdiga tystnader och menande blickar nér den homosexuele kommer
ini t.ex. kafferummet m.m.

| den har gruppen mérks sérskilt trakasserier fran arbetskamrater
(158 personer), och fran arbetsgivare (83 personer), medan mobbning
frén fackliga foretradare (16 personer) & mindre framtradande. Aven
kategorin " diskriminering p& annat satt” innehdller fall av mobbning (ett
tjugofemtal fall).*

Tvafall av vald (misshandel) och hot har angetts.

Kvinna, 55 & dler ddre. Arbets’kamrater” diktade elaka verser om mitt
leshiska privatliv och hela sdngkoren sjong verserna frén scen pa personalfest.

Man, under 24 &r. De sager " hogjavel” dler dylikt. De fragar om jag vill ligga
med dem fér detror att bdgar och leshiska ligger med alla av samma kén som
detréffar. De gor narr av mig: "har har du en banan att suga pa’.

Kvinna, 35-54 &r. Gliringar, forédmjukande prat om homosexuella i min
nérhet, trots att jag beréttat oppet for de flesta i min narhet pa arbetsplatsen.
Aven fran kamrater som jag umgétts privat med, p&hoppen &r alltid indirekta,
dvs. handlar om hur ddliga och 16jliga homosexuella &r. Det handlar om att
sparka pa négon pa ett sitt som &r svart att forsvara sig mot.

" Skt arbete, men inte fatt anstéllning”

Den vanligaste diskrimineringsgrunden, forutom trakasserier, &r att ha
blivit nekad anstallning (76 fall). En aterkommande situation hér ar att
en arbetssbkande upplever att arbetsgivarens intresse att anstédlla
pl6tsligt svalnar nér denne blir varse att den sokande & homosexuell,
t.ex. vid en anstéliningintervju. Det saknas rapporterade fall av att
homosexuella arbetssokande rensats bort fore intervjusituationen pa
grund av vad som framgatt av ansokningshandlingarna.

4 Notera att summan av dessatal inte & lika med antalet diskriminerade

personer, utan anger antalet fall av diskriminering. Flera personer har angett mer
an ett fall av diskriminering.
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Man, 25-34 &r, sokte anstéllning som bussférare. Jag var den ende stkande
med busskort. Vid anstdllningsintervjiun stélldes frégan om jag var
homosexuella. Nér jag svarade ja sade intervjuaren att intervjun var slut.

Kvinna, 35-54 &. Mot dutet av anstdllningsintervjun kom frédgan om
civilstdnd upp. N&r jag sade att jag levde i ett partnerskapsforhdllande blev
intervjuaren forvirrad och "stérd” och sade att jag inte passade for jobbet —
trots att allt stémt dittills under samtalet. Man ville inte anstélla en
homosexuell eftersom kunderna kunde komma att klaga.

Man, 55 dler ddre, sokte et uppdrag. Den som beslutade i tillsattningsfrégan
medgav att jag hade i sérklass bést kompetens men att jag inte kunde komma
i fréga eftersom det var kant genom medierna att jag var homosexuell.

" Inte fatt befordran”

Den nést vanligaste diskrimineringsgrunden, forutom trakasserierfallen,
ar att inte ha blivit befordrad, i en situation dar den enskilde vantat sig
det (49 fall). De flesta fallen beskriver att foretag, organisationer m.m.
pa grund av sitt anseende hos kunder och allménheten inte vill ha
homosexuella i ledande, synliga positioner.

Man, 25-34 &r. Ledningen sade att det inte passar sig med en homosexuell
distriktschef.

Man, under 24 &r. Personalchefen sade att jag var rétt man eftersom jag visste
hur jobbet skulle utféras. Men eftersom han ansdg att utlanningar skulle ha
problem med min homosexud la l&ggning fick jag inte den hogre tjansten.

Man, 35-54 &r. Jag var palaggskalv och chefens favorit - tills denne fick
kédnnedom om min homosexuella laggning. Ldfte om chefsjobb bréts och
befattningen gick till en annan.

" Omplacerats dler forflyttats’ och ” forbjudits utfora vissa
arbetsuppgifter”

Dessa tva kategorier sammanfaller i flera beréttedser pd sa sétt att
omplaceringen ofta ar en foljd av att en arbetstagare inte ansetts lamplig
att utféra viss arbetsuppgift. 35 personer har uppgett att de omplacerats
dler forflyttats ndgon gang. 15 personer har angett att de forbjudits att
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utfora vissa arbetsuppgifter, t.ex. att ensamma arbeta med barn pa
dagis.

Man, 35-54 &r, med anstéllning inom sjukvarden. Jag blev forflyttad av min
Overordnade nér det géllde att ta hand om en attraktiv yngling, eftersom han
trodde att jag skulle " utnyttja tillfallet”.

Man, 35-54 &, tandldkare. Overtandskoterskan ansdg att jag inte skulle fa
behandla unga pojkar p& grund av risken att jag skulle antasta patienterna.
Tandvardschefen forflyttade mig till en annan klinik. Motiveringen var Gppen
hanvisning till min homosexualitet.

Kvinna, 35-54 &r, barnskotare. Efter &tta &rs anstallning uppstod "prat” bland
foréldrar om att jag var lesbisk. Jag polisanméldes for misshandel, sexuellt
ofredande av barnen m.m. Jag var oskyldig och polisen lade ned
undersokningen, men jag fick inte &teruppta min tjanst vid barnstugan, eler
ens i samma stad. Under de fackliga férhandlingar som féljde nér jag ville
komma tillbaka forstod jag att min homosexualitet sdgs som pedofili.

” Tvingats sluta”

42 personer har sagt sig ha tvingats sluta sina anstéllningar. Detta avser
béade direkta avskedanden och uppsagningar i nagra enstaka fall och fall
da den enskilde inte velat dler orkat stanna kvar i en anstéllning, vilket
ar det vanligaste.

Man, 25-34, hotdlanstdlld. Kvinnlig chef ville inte ha homosexudla i
hotellbaren. Hon kravde att f& ha sex med mig, for att omvanda mig. Nér jag
vagrade fick jag ga samma kvall.

Kvinna, okand alder. Gymnastiklararinna. N&r rektor (1995) fick veta att jag
levde med en annan kvinna bérjade mobbningen. Chefen sa: s lange du
jobbar har far du inte ndgon hogre 16n. En annan larare sattes paralldlt med
mig utan att jag informerades. Jag betroddes inte med nycke till idrotten,
trots aft jag undervisade i idrott. Fick inte g& pa damtoaletten — en kollega
upplyste om att det fanns herrtoalett. Standigt baktaleri om homosexuella i
lararrummet. Rektor samlade foraldrarna till méte for att hitta fel pa mig.
Kollegor skickades att bevaka mig nér jag var ensam med barnen. Barnen
sade flera ganger: varfor mobbar de andra lararna dig? Rektor fragade flera
ganger: Har du bestamt for att sluta annu? Jag fick stod av foraldrar, men
méadde s psykiskt daligt att jag slutade sjalv.
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Man, 55 &r eler dldre, en handelse i mitten av 1960-talet. Jag visade intresse
for en arbetskamrat, som gick till arbetsgivaren. Jag hade missbedéomt hans
intresse for mig. Arbetsgivaren sade att det var bast att jag slutade for att
slippabli trakasserad.

" Fatt sanre anstallnings- €ller arbetsvillkor”

40 personer har angett att de erhdllit samre anstdlnings- eler
arbetsvillkor (t.ex. lagre 16n) an andra arbetstagare pa grund av sin
sexudla l&ggning.

Man, 35-54 &r. Min chef fick reda pd min laggning och bdrjade mobba mig
dagligen. Han tog ifran mig mer och mer av arbetsuppgifterna och delegerade
dem till "min” assistent. Chefen angav orsaken — min sexudla laggning — i
sarkastiska ordalag, alltid mellan fyra 6gon.

Kvinna, 35-54 &r. Jag var lararinna. Fick iégonfallande daliga scheman av en
studierektor. Studierektorn hade uttalat sig negativt om homosexuella.

Kvinna, 35-54 &. Under 12 &s angtdllning fick jag inte nagon
vidareutbildning, trots att andra (heterosexudla) fick.

" Inte fatt forlangt vikariat eller provanstallning”

31 personer har uppgett sig inte ha fatt forlangt vikariat eler anstéllning
efter provanstallning pa grund av sin sexuela laggning.

Man, 55 & dler ddre. Jag arbetade sedan &tta & som vikarierande
universitetsadjunkt. Vagrades forléngt forordnande med uttrycklig motivering
att jag levdei ett homosexudlt férhallande med en av de andra lararna.

Man, 35-54 ar. Arbetade 1969 som forskningsassistent. Fick inte forlangt
forordnande. Professorn sade infér personalen: ” Det anses ju i dag att man
skall vara tolerant, men vi behdver ju inte ha dem [de homosexudlla] inpa
0ss'.

Diskriminering pa annat sétt

Gruppen “diskriminering pa annat Sitt” omfattar 73 personer.
Mobbning, avstandstaganden och utfrysning — som ocksa kunde ha
angetts under rubriken Trakasserier, se ovan — & hédr det vanligaste
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uttrycket for diskriminering (24 fall). Det handlar framst om hur andra
arbetstagare uttrycker forakt, 1oje dler radsla; nagon har pdpekat att
ordet "arbetskamrat” &r synnerligen illa valt i sammanhanget. | denna
kategori marks ocksa t.ex. fall da den homo- dler bisexuele kant att
hans dler hennes arbetsprestation ifragasatts i onormalt hog grad. Andra
typer av diskriminering & utfrysning och sociala konflikter pa grund av
homosexuell sambo i umganget med arbetskamrater och arbetsgivare
samt synpunkter pa den sexuela laggningen fran kunder, patienter och
foraldrar. Flera har ocksa angett att den ”sjalveensur” som bestar i att
inte kunna (vaga) tala Gppet om sitt privatliv i samma utstréackning som
arbetskamraterna, &r en sorts diskriminering. | nagra fall handlar det om
chefer som ratt den homosexuelle att for sin egen skull halla tyst om sin
homosexualitet. Nagra har angett exempd fran sfaren utanfor
arbetdlivet.

Man, 35-54 ar. Jag arbetar med patienter. En kvinnlig patient begérde hos
bokningen att slippa kontakt med mig eftersom "han & homosexuell”.
Arbetsledningen spred ut dettatill hela personalgruppen.

Man, 25-34 & . Uppdagandet av att jag & homosexuell utmynnade i tva
dagars avstangning frén arbetsplatsen och obehag frén arbetstagare i
omgivningen, som arbetsledningen maste "l6sa’. Det framlas klart att min
sexuella léggning var orsaken.

Man, 35-54 &r. Arbetsgivaren uppmanade mig att stka psykolog

Attityder: dppenhet och tystnad

Nagra fragor i enkéten har tagit sikte pa fragan om de som svarat &
oppna dler fortegna om sin sexudla laggning. Vi har frégat efter
oppenheten dels i forhdllande till arbetsgivaregarbetsledning, dels i
forhdllande till andra arbetstagare. Nagra fragor har avsett andra
arbetstagares attityder till personer med homo- eler bisexudl [&ggning.
Slutligen har fragats efter om svarspersonerna ansett att forhallandena
for homo- och bisexuella forbéttrats de senaste tio aren och om en lag
med férbud mot diskriminering skulle férandra nagot.

De exakta svarsuppgifterna framgar av bilaga 2.

| korthet framgér fdljande av de svar vi erhdllit. Halften (50 procent)
av de som svarat har arbetsgivare/arbetsledning som kanner till att
arbetstagaren & homo- dler bisexudl. Tva av tre (66 procent) har en
dler flera ganger dolt sin laggning av rédsla for omgivningens
reaktioner, nér de sokt arbetet.ex. Ytterst fa (11 personer) har angett att
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de bytt arbete ofta pa grund av orsaker som hanger samman med den
sexuedla l&ggningen.

Det & fler (56 procent) som generdlt ddljer sin 1&ggning an som talar
Oppet om den (44 procent). Nar det gdler hur manga av
arbetskamraterna som kanner till den sexudla l&ggningen &r bilden
splittrad. 33 procent har angett att "alla’ vet, 40 procent har angett att
"enstaka” arbetskamrater &r inforstddda medan 14 procent meddelat att
ingen pa arbetsplatsen kanner till den sexuela laggningen.

De flesta, 72,5 procent, har arbetskamrater som tycker det &
" OK/inget sarskilt” att arbetstagaren & homo- dler bisexuel. Mycket fa
(13 personer) har arbetskamrater som tar direkt avstand fran en homo-
dler bisexudl arbetskamrat. 59 procent beddomer att inget sérskilt skulle
intréffa, om ingen visste om den sexudla laggningen men den plétdligt
blev allmant kand pa arbetsplatsen.”

Né&r det mera allmant galler arbetskamraternas attityd till personer
som & homosexudla dler bisexuela har ndstan varannan arbetstagare
(47 procent) angett att arbetskamraterna skamtar om sadana personer,
medan 18 procent uppgett att arbetskamraterna &r negativt installda.

En klar majoritet om 58 procent har angett att forhallandena i
arbetdivet under de tio senaste aren blivit battre — Gppenheten och
toleransen har okat, enligt de flesta — medan endast 3 procent ansett att
forhdllandena blivit sdmre. Dessa har hanvisat framst till oron for
hiv/aids och det allmant hardare klimatet pa arbetsmarknaden.

En annu tydligare majoritet, 80 procent, har angett som sin
bedomning att nagot skulle forandras till det battre om en lag mot
diskriminering infordes. Bland skélen for att en lag skulle ha positiv
betydelse mérks hos manga av dem som svarat motiveringen att en lag
skulle vara en markering fran samhdllet om att homosexuela &r
likvardiga heterosexuella och att diskriminering & fel, vidare att en lag
skulle medfdra att ansvar kunde utkrdvas i domstol, att lagen skulle ge
"rdg i ryggen, stod for att vara dppenvkomma ut som homosexudl” samt
lagens attitydpaverkande, normbildande effekt. Bland skalen hos de 13
procent som svarat att en lag mot diskriminering inte skulle forandra
nagot eler att en lag inte skulle spea nagon roll marks farhagor om
bevissvarigheter och uppfattningen att lagar inte styr dler paverkar
attityder (férdomar).

° Det kan anmérkas att frégan egentligen vander sig endast till dem som

doljer sin laggning for andra. Den har dock besvarats dven av manga som &r

" Oppet” homo- eler bisexuella, tydligen utifrén en hypotetisk bedémning av hur
andra arbetstagare skulle reagera om de plétsligt fick kdnnedom om
arbetskamratens [&ggning.
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Enkétsvaren férefaller ge ett gott stod for antagandet om att
arbetstagare som kénner varandra ndrmare inte faster stérre vikt vid
sexudl laggning. Endast en hdt liten dd av de (heterosexuela)
arbetstagarna  tycks ta avstdnd fran homo- dler bisexudla
arbetskamrater eler tycka direkt illa om homosexualitet som sadan.
Flera av dem som besvarat enkéten har papekat att osdkerheten om
andras attityder &r varst i bdrjan; sa smaningom tas man for den man ar
har ndgon sagt.

Den forhdllandevis Oppna och fordomsfria attityd hos den
" heterosexuedlla majoriteten” som avtecknas i svaren stammer inte riktigt
Overens med vad som framkommer om de homo- och bisexudlas vilja till
att Oppet tala om den sexuella laggningen. Som padpekats av flera i
enkdten & visserligen sexudl laggning inte alltid et naturligt
samtalsamne pa arbetsplatsen. Inte desto mindre tyder enkétsvaren pa att
homo- och bisexuella ar pafallande forsiktiga med att tala Gppet om sina
privata forhdllanden. Vi tanker héar sarskilt pa att sA manga dolt sin
l&ggning nér de sokt arbeten och att de som generdlt inte talar Gppet om
sin sexudla léggning & fler an de som & Oppna i det avseendet. Det &r
ocksa vart att notera att for nastan hélften av alla som svarat géller att
ingen dler bara nagon enstaka av arbetskamraterna kanner till den
sexudla laggningen. Vi anser att dessa uppgifter &r ett gott stod for det
ofta férekommande pastaendet om att manga homo- och bisexudla inte
vill ler vagar tala med andra om sin laggning.

Enkéatsvaren pekar inte pa ndgra sarskilda skillnader mellan mén och
kvinnor. Inte heller vet vi om det finns ndgon skillnad mellan de olika
orterna. Enkatsvaren gér inte att harleda till Stockholms-, Ostersunds-
respektive Trestad-avdeningen av RFSL dler till foreningen Lesbisk
Nul

4.1.3 Forfragan till arbetsmarknadens parter

Sedan lange har arbetsmarknadens parter och de fackliga avtalen en
central roll pa den svenska arbetsmarknaden. Det har varit vanligt att i
olika lagstiftningsfragor héanvisa till parternas ansvar som en garanti for
en jamlik arbetsmarknad fri fran oréttvisor och godtycklig behandling av
arbetstagare. Det har mot den bakgrunden, och med beaktande av att vi
liksom homosexutredningen funnit att diskriminering forekommer, varit
av intresse att undersoka hur arbetsmarknadens parter ser pa fragan om
diskriminering pa grund av sexuell laggning.

Vi har stélt tva fragor till ett drygt hundratal arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationer och forhandlingskarteler.



88 Behovet av forbud mot diskriminering SOU 1997:175

Den forsta fragan var om det hos organisationerna — centralt eler
lokalt — fanns erfarenheter av frégan om diskriminering pa grund av
sexudl laggning. Detta kunde réra sig om Kkollektiv- dler andra avtal,
riktlinjer o.d. som behandlar frégan. Det kunde ocksa handla om
erfarenheter fran t.ex. tvisteforhandlingar dar fragan om diskriminering
av en homo- dler bisexudl arbetstagare varit aktuell. Det kunde ocksa
vara fraga om att det i ndgon organisation eler inom nagot avtalsomrade
forekommit diskussioner i fragan, dven om vad som forekommit inte
avsatt konkreta resultat i form av avtal etc.

Den andra fragan var om det inom organisationerna, forbunden eller
avtalsomradena forekommer dler planeras ndgon aktivitet ur
perspektivet skydd mot diskriminering pa grund av sexuell laggning.

Bada frégorna syftade ytterst till att ge underlag for beddmningen om
det & lampligt att lagstifta om diskriminering pa grund av sexudl
l&ggning i arbetslivet.

Svaren — 49 stycken — & néstan entydiga.® Det saknas med ndgra
enstaka undantag erfarenhet av fall av diskriminering pa grund av
sexudl laggning. Det finns inte ndgra kollektivavtal dler riktlinjer dler
liknande som tar uttryckligt sikte pa skydd for arbetstagares sexuella
laggning. Det planerasinte heller nagra aktiviteter i fragan.

Knappt tiotalet fall av diskriminering har rapporterats. Det ar fall av
mobbning och trakasserier, som i ndgot fall anges ha lett till att en
arbetstagare sagt upp sig. De fackforbund som har nagon kénnedom om
sadan diskriminering & Hotdl- och restaurangfacket, Svenska kyrkans
forsamlings- och pastoratsforbund, Lérarnas Riksférbund, Svenska
Industritjanstemannaférbundet, Svenska Tréaindustriarbetareforbundet
och Forsakringskassef rbundet.

SIF har 1dmnat de mest fylliga uppgifterna om diskriminering. SIF
har skrivit bl.a. foljande:

Erfarenheter finns bade hos klubbar och avdelningar, men ocks& hos den
enskilde klubbordféranden eller ombudsmannen. Ofta & det en kénslig och
svar situation. Det & inte bara férhdllandet mellan den anstdllde och
arbetsgivaren som berdrs. Arbetskamrater eller kunder eler minderdriga
familjemedlemmar &r ocksa inblandade i vissa fall. Den sexuella laggningens
betyddse for anstallningsforhdllandet varierar 6ver tid och grad av fordomar.
Nar HIV-fragan var hogaktuell var den homosexuelles situation férmodligen
extra svar pa arbetsplatsen, inte minst i forhallande till arbetskamraterna. Den

6 Antalet svar kan forefallalitet. Eméellertid &r flera av svarsbreven

gemensamma fér flera organisationer. Exempelvis Svensk Handel och
Tjansteforetagen (f.d. HAO) har i ett gemensamt brev svarat & de sex
arbetsgivarorganisationernas vagnar.
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berérde har mycket svart att vara kvar pa arbetsplatsen om en konflikt av
detta slag uppstér. Aven om LAS och kungdrelsen om krankande
sérbehandling ger et gott stéd sa valjer man ofta att [amna arbetsplatsen pa
grund av grupptrycket.

Svarsbrevet fran SHR, Sveriges Hotell & Restaurangforetagare, ar
representativt for dem som inte kanner till nagra fall av diskriminering. |
brevet anges att SHR under 1996 bitradde medlemsféretag vid dver 300
tvisteforhandlingar och ett flertal tvister vid domstol. Dessutom forekom
en omfattande radgivning per telefon. Forhdllandena har varit likadana
under atminstone den senaste femarsperioden. Trots dessa vittgaende
aktiviteter, anger SHR, finns inga erfarenheter eler fragestaliningar om
diskriminering pa grund av sexuel laggning.

| nagrafall har meddelats oss att det finns riktlinjer som mera allmant
tar sikte pa olika aspekter av arbetsmiljon. Ett exempe &r Skolledarnas
riktlinjer om Yrkesetik och yrkesetiskt fortroenderad. Dessa tar inte
sarskilt upp homosexud las forhallanden men talar bl.a. om respekten for
varje manniskas egenart och lika vérde och individens integritet.
Arbetsgivarverket har medddat att flera myndigheter utarbetat eler
planerar att utarbeta policies mot krankande sérbehandling. Den
partssammansatta Statens arbetsmiljonamnd (SAN) gav 1989 ut skriften
Social utstétning pa arbetsplatsen, en partsgemensam policy for det
lokala arbetsmiljoarbetet. Den berdr indirekt homosexuellas situation.

Frén flera hall har medddats att det tidigare har forekommit att
pensionsavtal inte gett homosexudla sambor samma réttigheter som
heterosexudla. Den skillnaden synes nu inte langre férekommai avtalen.

| flera fall finns cirkuldr, rekommendationer eler erfarenheter som
ror hiv/aids-problematiken eler sexuella trakasserier.

| ndgra brev har uttalats att det inte behtvs en lag mot diskriminering
pa av grund sexudl laggning, eftersom sddan diskriminering knappast
synes forekomma. Flera har uttalat ett onskemdl om att de olika
antidiskrimineringslagarna samordnasi en lag.

4.2 Nagra synpunkter pa undersokningarna

SCB:s undersbkning maste tolkas som att omfattningen av
diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuel laggning & mycket
ringa. | vart fall galler detta den diskriminering som & Gppet iakttagbar
for andra &n de som drabbas av den. Uppfattningen att diskriminering
inte ar ett stort problem delas ocksa av parterna pa arbetsmarknaden.
Den riktade enkdten till homo- och bisexuella tyder dock pa att
diskriminering forekommer i viss utstrackning. Aven Eva Tibys
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forskning tyder pa det. Véar slutsats av de undersokningar vi genomfort
dler tagit dd av & dafor i grund och botten densamma som
homosexutredningen nadde 1984. Diskriminering pa grund av homo-
dler bisexudl laggning forekommer pa den svenska arbetsmarknaden,
men det inte gar med sakerhet att bedd ma dess omfattning.

Vi tycker oss dock se en tendens till 6kad dppenhet och tolerans. Den
framkommer sérskilt i RFSL/Leshisk Nu-undersdkningen. Redan
homosexutredningen pekade pa att installningen till homosexualitet (i
borjan pa 1980-talet) inte var lika fordomande som tidigare. Den
utvecklingen har fortsatt. Oppenheten & storre idag an 1984.
Homosexualitet och bisexualitet har avdramatiserats. Laddningen har
minskat och de avstandstagande attityderna och handlingsmonstren
(homofobin och missténksamheten) & inte lika framtrddande.
Formodiigen & en dd av orsaken till den tkade Gppenheten okad
massmedial exponering av kdnda och ofta populéra personer som trader
fram offentligt som homosexuella dler bisexudla. Férmodligen & en
annan orsak den debatt och okade information som fdljt pa
partnerskapslagen och de tillagg som gjorts i brottsbalken. De enkétsvar
vi fatt ger vid handen att bada dessa omstandigheter har betydelse for
hur homo- och bisexudla sjélva ser saken.

Denna tendens till 6kad dppenhet och tolerans bekréftas av forskare
vi varit i kontakt med och andra, t.ex. de som star bakom rapporten Sex i
Sverige.

Den Okade Oppenheten kan sdgas minska behovet av en lag. Om
redan gélva tidsandan verkar for minskad utsatthet behtvs ingen lag,
kanske nagon resonerar. Men det finns &ven en annan tendens. Den
tendensen verkar i motsatt riktning. | och med att homo- och bisexudla
blir mer synliga i samhéllet forefaller det Gppna motstandet mot dem
anta tydligare former. Hiv/aids-fragan som i mitten av 1980-talet tycks
ha varit en faktor som starkt férgat allménhetens instélining till homo-
och bisexuella, férefaller i dag vara av mindre direkt betydd se. Daremot
rapporterar massmedierna och forskare som Eva Tiby om valdsbrott och
liknande s.k. hate-crimes mot homo- och bisexudla.

Dessa brott tycks kunna hanforas till valdsfixerade extremistgrupper
sdsom ny-nazister och det vore fe att utan vidare dra paralldler till
forhdllandenai arbetslivet. Men det forefaller vara negativa attityder och
okunskap om homosexuella som ligger bakom valdet och brotten. Svaren
fran var understkning hos RFSL/Leshisk Nu! tecknar en bild av
liknande attityder och okunskap i arbetslivet, fast givetvis i avsevart
mindre skala. Enligt enkatsvaren hor diskriminering och trakasserier av
homo- och bisexudla inte till en férgangen tid. De enkatsvar vi fatt ar
delvis en skrdmmande lasning. Det handlar till en bdrjan om
diskriminering i sedvanlig arbetsréttslig mening — dvs. uppsagningar,
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nekade befordringar etc. Men det handlar ocksa och framfor allt om
skildringar av mansklig utsatthet, bristande medmansklighet fran
arbetsgivare och arbetskamrater och maktléshet hos den som dagligen
utsitts for trakasserier. Oppen mobbning i form av han och skamt,
anspelningar, tillmdlen och utfrysning &r enligt enkétsvaren det
vanligaste. Men ocksa mer subtila former av trakasserier forekommer.
Héar marks t.ex. plétsliga tystnader né&r den homosexuelle kommer in i
rummet. Andra exempd & viskningar melan arbetskamrater,
arbetsplatsinformation som av nagon orsak inte nar fram till den
homosexuelle och att kollegor delger kunder, patienter, foraldrar till barn
pa dagis m.fl. en arbetstagares sexuella laggning. Det & ocksa fraga om
géalvecensur dler galvdiskriminering. Den homo- dler bisexuelle ddtar
ofta inte i samtal pa arbetsplatsen om privatlivet, ddtar inte vid
firmafester, utflykter och liknande dér det ar naturligt att arbetstagares
man eler hustrur foljer med.

4.3 Var bedémning av behovet av
forbudsregler

Var bedomning &r att det foreigger ett behov av regler som forbjuder
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuel laggning.

Arbetsmarknadens parter har markerat som sin gemensamma standpunkt
att det inte finns ndgot behov av regler som férbjuder diskriminering pa
grund av sexudl laggning. Det gér inte att bortse fran de erfarenheter
och den inblick i frédgan som parterna pa arbetsmarknaden har.
Undersokningarna visar att diskriminering forekommer, men inte att
diskriminering & ett verkligt bréannande problem. Det maste darfor
medges att goda argument kan dberopas bade for och mot bestamme ser
pa omradet.

Men hur skall man uppfatta det faktum att det inte ar foérbjudet att
sérbehandla homo- och bisexuela i arbetdivet? Betyder det att
statsmakterna inte motsétter sig sadan diskriminering? Ngj, i princip ar
riksdag och regering emot all diskriminering, aven diskriminering av
homo- och bisexudla. Né&r riksdagen 1986 beslutade att férolémpning
med anspelning pa homosexuell 1aggning under vissa forutsattningar
skulle leda till allméant atal, var enligt motiven avsikten att markera att
samhallet tydligt tar avstand fran olika slag av fordomsfullt upptradande
mot homosexudla.
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Detta & kérnan i det resonemang som leder till att regler mot
diskriminering boér inféras. Vi anser att den sexuella léggningen & en
privatsak som inte spelar ndgon roll i arbetslivet. Den bor inte tillatas
beaktas. Avstandstagandet fran diskriminering och principen om
likstalldnet i arbetslivet oberoende av sexudl laggning & sa
grundldggande vérden att de bor bekraftas genom regler som medfér
konsekvenser for den som bryter mot dem. Risken finns annars att
principerna uppfattas som foga forpliktande.

| vara 6vervaganden har vi vagt in det forhallandet att regeringen valt
att gd fram med tre olika diskrimineringsutredningar for de tre
diskrimineringsgrunderna sexuel laggning, etnisk tillhdrighet och
funktionshinder. Det & en av regeringen uttalad utgangspunkt att
skyddet for etnisk tillhdrighet och funktionshinder skall gesi lag. Att i
denna situation avvisa ett skydd for sexudl laggning kréver, som vi ser
det, att det mycket klart framgar att behovet av skyddsregler betraffande
sexudl laggning & i det ndrmaste obefintligt. De undersokningar och
erfarenheter vi tagit del av kan inte tolkas pa det séttet. Diskriminering
forekommer. Diskrimineringens utbredning & daremot svar att bedoma.

Det maste anses att befintliga rattsregler inte ger ett tillrackligt skydd
mot diskriminering. Arbetssokande och vissa kategorier arbetstagare
omfattas inte av LAS. LAS och andra lagar técker inte alla typer av
diskriminering. De statliga anstéliningsreglerna &r inte heltéckande och
" god sed pa arbetsmarknaden” &r ett ganska otydligt begrepp.

Dessa forhdllanden — det faktiska behovet av skyddsregler i
kombination med de principiella synpunkterna — innebér tillsammans att
det &r rimligt med ett diskrimineringsforbud.

Men & tanken om att sexudl laggning inte skall fa beaktas i
arbetdivet forenlig med det alméanna réttsmedvetandet? Det kan
invandas att fragan om diskriminering av homosexuella & en
attitydfraga och att attityder inte later sig styras av lagstiftning; tvartom
kan lagar som inte star i Overensstammese med det alménna
réttsmedvetandet minska allmanhetens respekt for normgivningen och
myndigheterna.

Detta ar sékert riktigt. Men om det allménna rattsmedvetandet vet vi
inte mycket i denna fraga. Svenska folket har sdkerligen alltjamt
bristande kunskap och en hd dd férdomar mot homo- och bisexudla
Ofta & det sakerligen fréga om invanda forestallningar som inte later sig
vandas pa genom lagstiftning. Samtidigt kan inte detta vara ett vagande
skél mot forsok att motverka diskriminering. En alldeles klar majoritet
av dem som svarat pa SCB:s understkning har gett uttryck for
uppfattningen att sexud| laggning saknar betydelsei arbetdlivet (se ovan
avsnitt 5.1.1). | den meningen forefaller det allménna rattsmedvetandet
inte motsétta sig att homo- och heterosexudla behandlas lika. Lagar
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antas dessutom ha en generdlt attitydpaverkande, normbildande effekt.
Antagandet om att en lag inte genast och med sékerhet ger en faktisk
effekt i frdga om méanniskors attityder och handlingssétt bor darfor inte
forhindra lagstiftning. Att inte alls agera vore att alldeles resignera infor
uppgiften. Folkhdlsoinstitutet gor insatser for upplysning och debatt. Det
arbetet & fortsatta och bor fortsétta men & knappast tillréckligt.
Lagstiftaren bor darfor anvanda de medel som star lagstiftaren till buds.
Arbetslivet ar en central dd av tillvaron for manga. Det & nu dags att
genom forbudsregler markera ett avstandstagande fran diskriminering
och att tydliggtra principen om att sexuel [&ggning inte har och inte bor
tillatas ha betyddsei arbetslivet.

| andra landers lagstiftning & oftast alla diskrimineringsgrunder
sammanforda i en gemensam lag. Vi vill gérna peka pa det forhallandet
och framhalla att det forefaller finnas flera fordear med en gemensam
lag mot all diskriminering (jfr vidare avsnitt 7.13).

4.4 Alternativ till en lag

Vi har dvervagt fragan om behovet av skydd mot diskriminering kan
antas komma att tillgodoses bast genom en lag dler pa annat Sétt, t.ex.
genom att parterna pa arbetsmarknaden ingar kollektivavtal eler genom
attitydpaverkande informationssatsningar eller genom ekonomiska
styrmedel. Representanter for arbetsmarknadens parter har bl.a. i denna
del bitrétt utredningen som medlemmar i en referensgrupp. Enligt vad
som framkommit under vart arbete &r forhallandena pa arbetsmarknaden
for narvarande inte sddana att det ar aktuelt att i avtal reglera fragan.
Detta & dutsatsen av var rundfrdga till et drygt hundratal
organisationer pa arbetstagare- och arbetsgivarsidan och de kontakter vi
haft i Gvrigt.

De i dag befintliga antidiskrimineringsreglerna finns huvudsakligen i
lag, jamstélidhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering. Hartill
kommer fordaget till lag med forbud mot diskriminering av personer
med funktionshinder (SOU 1997:176). Det & redan fér att framja
enhetlighet naturligt att &ven skyddet mot diskriminering pa grund av
sexudl laggning ges i lag. Skyddet mot diskriminering & en mansklig
réttighet eler har ber6ringspunkter med grundidggande fri- och
réttigheter. Fragor av den typen bor i princip skyddas i lag snarare &n pa
frivilliga vagar.

En annan orsak till att vélja lag framfor kollektivavtal &r att skyddet
mot diskriminering bdr gélla alla, inte bara den som & medlem i en
facklig organisation dler annars omfattas av ett kollektivavtals
tillampningsomrade. Likasa kan det inte anses tillfredsstallande om olika
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avtal pa olika delar av arbetsmarknaden skulle komma att ge ett olika
langtgéende skydd mot diskriminering. P arbetsgivarsidan géller att om
endast kollektivavtal skulle reglera situationen endast den avtalsbundne
arbetsgivaren kan drabbas av de pafdljder som enligt avtalet kan folja pa
diskriminering. En sadan ordning skulle snarast motverka viljan att
teckna kollektivavtal.

Dessutom &r frédgan om homosexuellas situation i olika avseenden
alltjamt foremal for delade meningar i samhallet. Aven om utvecklingen
medfort en storre dppenhet for och medvetenhet om de homosexuelas
situation, &r det héar fraga om manniskors varderingar som kanske inte
forandras sarskilt mycket endast genom att bestammelser meddelas. Av
stor vikt, for att nd efterstravade effekter, maste i stdllet vara
opinionshildande och informationsverksamhet som kan utgdra
komplement till regler. En lag visar emellertid pa den vikt som regering
och riksdag lagger vid frégan och den normbildande effekten kan antas
bli stérre genom en lag é&n genom avtal melan arbetsmarknadens parter
eler endast opinionshildande insatser.

Vi anser mot bakgrund av vad nu sagts att det grundldggande skyddet
mot diskriminering pa grund av sexudl laggning bor meddelas i lag.
Aven med den utgdngspunkten ter det sig dock naturligt att de
grundldggande bestdmmelserna i lag kan komma att kompletterasi avtal
mellan arbetsmarknadens parter.
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5 Begreppet diskriminering

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

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

De redovisade beskrivningarna av innebdrden av "diskriminering”
speglar sannolikt en i Sverige utbredd uppfattning. Beskrivningarna &r
emdlertid ofullstdndiga. Enligt EG-domstolen innebar diskriminering
inte bara att lika fall behandlas olika utan &ven att olika fall behandlas
lika (set.ex. Italien ./. Kommissionen, Rec. 1963 s. 165).

Det finns emdlertid ingen for alla situationer faststélld definition av
begreppet diskriminering. Ordet anvands for att beskriva alt fran
avsiktlig, negativ sérbehandling till foéretedser som & fdljden av
traditioner, praxis eler ett visst regd- dler samhdlssystem vid en viss
tidpunkt. Det anvénds ofta for att beskriva en jamfordse melan
individer i enskilda fall men har ibland avseende pa hela grupper.

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

Det finns situationer i vilka det allmént accepteras att alla personer
inte behdver behandlas lika. Nar det géller nationalitet forbjuder den
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internationdla rétten t.ex. inte att utlandska medborgare kan utvisas ur
en stat trots att statens egna medborgare inte kan behandlas si. Den
forbjuder inte heller att utlandska medborgare inte tillats bli domare i
Sverige. Detta & exempd pa nar personer inte behandlas lika. Det ar
séarbehandling — men inte diskriminering. Det &r alltsd en sak vad som
ar sérbehandling och en annan vad som &r diskriminering och en tredje
vilka undantag fran ett uppstallt forbud att diskriminera som bor
godtas. Langtifran all sarbehandling &r alltsa diskriminering och inte all
diskriminering bor vara forbjuden.

Ett fall da diskriminering 6ver huvud taget inte fordigger & da en
arbetssikande dler arbetstagare inte uppfyller sakliga forutsattningar for
att behandlas lika med viss annan person. Ett exempd &r att endast den
fysiskt valtrimmade kan komma i fraga for anstallning som dykare eller
brandman. Ett annat exempel & om en arbetsstkande t.ex. av trosské
dler traditioner i det land denne kommer ifran nekar att utfora vissa
arbetsuppgifter. Om den personen nekas anstélining foreligger typiskt
sett inte diskriminering darfor att personen inte uppfyller sadana sakliga
forutsattningar for anstéliningen som &r rimliga att krava.

Diskriminering har en objektiv och en subjektiv sida. Vi utgar
fortsattningsvis fran foljande indelning.

Objektivt sett brukar man dela in diskriminering i direkt och indirekt
diskriminering. Subjektivt kan bade direkt och indirekt diskriminering
vara avsiktlig dler oavsiktlig och utforas med dler utan diskriminerande
uppsat dler insikt om den diskriminerande effekten.

Direkt diskriminering innebér att lika fall behandlas olika. Héar
forutsétts objektivt Sett ett orsakssamband mellan
diskrimineringsgrunden och den diskriminerande effekten. En végran ait
anstdlla en homosexudl person med uttrycklig dler underforstadd
forklaring att den sexudla laggningen &r orsak till vagran, ar ett exempd
pa avsiktlig direkt diskriminering. Ett exempd pa oavsiktlig direkt
diskriminering pa grund av sexuell 1aggning skulle kunna vara en vagran
att befordra en homosexuell person till arbetsledare, om végran grundar
sig pa dentriantéankande dler fordomar t.ex. om homosexudlas
forutsattningar att fungera som forman i en starkt maskulin miljo. Har &r
dock fraga om uppsatlig diskriminering, i den meningen att
arbetsgivaren & medveten om att hansyn till sexudl laggning & styrande
for besutet. Daremot fordigger inte ndgon vilja (avsikt) att missgynna
dler skada arbetstagaren.

Andra exempel pa direkt diskriminering, som hamtats fran
diskrimineringsgrunden etnisk tillhdrighet, kan vara att endast svenska
medborgare tilldts kopa sommarstugor i Sverige dler att endast
utlandska medborgare far utvisas ur Sverige dler kravet pa svenskt
medborgarskap for domare.
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Indirekt diskriminering brukar anses fordigga néar ett krav dler
handlingssatt som framstar som neutralt mellan olika grupper i praktiken
medfor att personer som tillhdr en viss grupp sétts i ett sdmre l1age an
andra. Det & har fraga om fall da olika fall behandlas lika (pa samma
sétt). Typiskt sett torde indirekt diskriminering pa grund av sexudl
l&ggning inte forekomma lika ofta som direkt diskriminering. Indirekt
diskriminering & formodligen inte heller lika vanlig pa grund av sexuell
l&ggning som nédr det géller etnisk tillhorighet eler personer med
funktionshinder. Fraga & om avsiktlig indirekt diskriminering t.ex. om
en arbetsgivare, for att dippa ha homosexudla anstéllda, uppstaller ett
krav pa att alla arbetstagare inom barnomsorgen skall ha erfarenhet av
att skéta om egna biologiska barn. Manga homosexuella har inte egna
barn, vilket medfor att aven om kravet till synes &r neutralt i forhallande
till hetero- respektive homosexuella arbetstagare drabbar det i praktiken
fler homosexudla an heterosexud|a.

Det kan understrykas att arbetsgivarens diskriminerande avsikt i det
exemplet inte gor diskrimineringen till direkt diskriminering.

Ett annat exempel pa avsiktlig indirekt diskriminering skulle kunna
vara att en arbetsgivare forutsdtter att manliga arbetstagare - for att
kunna rdkna med fortsatt karriér i foretaget - skall ha en hustru som &r
beredd att stétta maken t.ex. i representation i hemmet dler i andra
sociala sammanhang.

Som exempel pa helt omedveten indirekt diskriminering kan det
nyssnamnda exemplet frén barnomsorgen andras pa det sattet att
arbetsgivaren uppstaller kravet pa egna barn utifrén en uppfattning om
att arbetstagare i barnomsorgen utfor ett béttre arbete om de har
erfarenhet av egna barn. Den uppfattningen kan sigas vara baserad pa
fordomar, okunnighet dler i vart fall bristande empirisk underbyggnad,
och effekten lar bli att homosexudla missgynnas i hogre grad &n
heterosexudla, men arbetsgivarens beslut bygger inte pa en 6nskan att
missgynna homosexuella.

Andra exempe pa indirekt diskriminering &r att endast den som har
varit fast bosatt i Sverigei fem ar far kopa sommarstuga i Sverige dler
en regd om att vid arbetsbrist skall ddtidsanstdlida ségas upp fore
hdtidsanstéllda. Vidare forekommer ibland krav sdsom att for arbete
som sté&dare krévs gymnasiekompetens i svenska dler att for ett visst
arbete krévs en minimilangd av 175 cm. - De sistnémnda exemplen visar
att aven likabehandling kan fa diskriminerande effekter.

Inom EG-rétten finns réattsregler om konsdiskriminering och
diskriminering pa grund av nationalitet. Har forbjuds generdllt bade
direkt och indirekt diskriminering. Det uppstélls inte ett krav pa
diskriminerande avsikt, uppsat eler att den diskriminerande effekten
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skall ha uppkommit till foljd av vardsloshet hos arbetsgivaren for att
diskriminering skall kunna férdigga.
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6 Varafordag — dlmanna
Overvaganden

Vi foredldr i detta kapitel en ny lag med forbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuel 1aggning.

6.1 Lagens andamal

Lagens andamal & att forebygga och motverka diskriminering i
arbetslivet som beror pa en persons sexuela laggning.

Varje individ som soker dler innehar en anstéllning bor ha rétt att
bedomas utifran sina personliga egenskaper och forutsittningar att
utfora arbetet. Det gar inte att dra en dutsats om individens
forutsattningar dler sitt att utfora arbetsuppgifter utifrén dennes
sexudla laggning. En arbetsgivare bor darfor inte beddma en
arbetssokande dler arbetstagare utifran schablonuppfattningar, eler for
den delen statistiskt verifierbara uppfattningar om egenskaper som
genomsnittligt tillskrivs personer med viss sexud| 1aggning.

Men principen om individuel bedomning & inte nog. Varje individ
bor ha rétt att i arbetslivet inte bemétas utifran osakliga, irrdevanta,
godtyckliga dler rent av krankande beddmningsgrunder. Den sexudla
[&ggningen & en privatsak som i princip saknar betyddse i arbetslivet.
Arbetsgivare bor darfor i princip inte alls beakta arbetsstkandes dler
arbetstagares sexudla laggning. Motsatsen vore att godta krankningar
av individens rétt till rattvis behandling. Sadana krankningar utgor
diskriminering som bor vara forbjuden.

Vara Overvaganden utgdr vidare fran den i manga sammanhang
valdokumenterade uppfattningen att manga manniskor i Sverige intar en
oforstéende, avvaktande dler rent av avstandstagande attityd till homo-
och bisexuella. Vi anser oss ocksa med stod i egna undersokningar och
genom de kontakter vi haft under utredningsarbetet vaga siga att
diskriminering av homosexudla och bisexudlai arbetslivet férekommer.
I mangafall & diskrimineringen en foljd av de negativa attityderna.
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Aven om ménga homosexuella numera 6ppet deklarerar sin sexudla
l&ggning — det talas att om att allt fler "kommer ut” — &r det vidare klart
att inte alla homosexudlla och bisexuela géarna talar Gppet om sin
sexudla laggning. Fler doljer altjamt hellre sin homosexuella laggning
an visar den 6ppet. Ofta & orsaken till denna” déljandets strategi” radsla
for omgivningens reaktioner. Manga homosexuella upplever detta som
ett verkligt stort, dagligt problem. | den meningen & homosexuela och
bisexuella en utsatt grupp.

Det & en rimlig utgdngspunkt att den som vill motverka
diskriminering bér bérja med de attityder som orsakar sérbehandlingen.
Bristande forstaelse och tolerans har sikerligen manga ganger sin grund
i bristande kunskaper. Redan i 1984 &rs betdnkande betonades att
informationsinsatser,  utbildning och liknande insatser jamte
lagstiftningsarbete var noddvéandiga. Informationskampanjer ar dock
knappast en tillracklig metod for att varaktigt paverka manniskors
attityder.

Sannolikt & eft av de béasta satten for homosexuella och bisexudla
att vinna okad forstaelse och acceptans, att i de dagliga, |Gpande
vardagskontakterna med heterosexuela — arbetsgivare och andra —
etablera personliga relationer och visa att den sexudla l&ggningen inte
spelar nagon roll i arbetslivet. Detta kraver dock ibland en
attitydforandring aven hos de homosexuela. Kanske kan den lag vi
foreslar vara et stod for de icke heterosexudlla att inte langre kanna att
de maste ddlja sin laggning av radsla for omgivningens reaktion.
Enkatsvaren antyder att manga homo- och bisexudla sjalva tror att sa
kan bli fallet. Kanske kan ocksa den nya lagen utgora ett stod for den
arbetsgivare som sdv inte har ndgot emot att ha homosexudla
anstdllda, men som for att tillgodose 6nskemal fran kunder dler andra
anstédllda kénner sig férhindrad att anstdlla, befordra etc. icke
heterosexud|a.

Mal i domstol om diskriminering drar regeméssigt till sig stor
uppmérksamhet. Om den uppmérksamhet som funnits kring dessa mal
enligt jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering paverkat
almanhetens attityder vad géler jamstdlidhet melan kbénen och
invandrare &r i och for sig osdkert. Det kan emdlertid antas att en tvist i
domstol om diskriminering i arbetslivet pa grund av sexudl laggning
skulle dra till sig likartad betydande uppmérksamhet fran medierna. Pa
sa sétt kan en lag, och rattegangar med stod av lagen, bidra till att
alménhetens uppméarksamhet riktas pa de homosexuellas m.fl. situation
i allmanhet och de svérigheter de moter pa arbetsmarknaden i synnerhet.
Darigenom kan en lag komma att bidra till en 6kad forstaelse for och en
forandrad attityd hos allménheten gentemot andra én heterosexudla.
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Ingen tanker sig val dock att det gér att uppna perfekt rattvisa mellan
manniskor. Oréttvisor och diskriminering kan inte lagstiftas bort.
Erfarenheterna hittills fran jamstdldhetslagen och lagen mot etnisk
diskriminering visar att antidiskrimineringslagar inte far ett omedelbart
iakttagbart faktiskt resultat. Man bor helt enkdt inte knyta alltfor stora
forhoppningar till lagars férmaga att snabbt forandra verkligheten for de
personer som utsétts for bristande tolerans dler otillborlig srbehandling
pa arbetsmarknaden — det ma galla svarigheter som grundas pa
konstillhérighet, etnisk tillhdrighet, sexuel [aggning eler andra sérdrag.

Likval & detta lagforslag ett forsok i den riktningen. Pa kort sikt
torde lagens viktigaste effekt bli att bidra till upprattelse och ekonomisk
kompensation & den enskilde som utsatts for diskriminering. Pa lite
langre sikt trader den normbildande och attitydpaverkande effekt som en
lag kan antas ha i forgrunden. Denna mer langsiktiga paverkan pa
arbetsgivare och allménhet, och pa homosexuella och bisexuella, torde
vara den viktigaste funktionen av den nya lagen.

6.2 Lagens platsi det arbetsrattsliga
regel systemet

Lagen bor inordnas i det arbetsréttsliga regesystemet och gélla inom
bade offentlig och enskild sektor med Arbetsdomstolen som
huvudsakligt forum.

Jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering & delar av det
civilréttsliga, arbetsréttsliga regelsystemet. Det innebér att lagarna géller
for hda arbetsmarknaden och fér alla sorters anstéllningsformer och
arbetstidsmétt (hdtid, deltid etc.). Det har for lagarnas tillampning inte
nagon betydelse om arbetstagare &r fackligt organiserade dler g dler om
anstéllningsvillkoren anges i  kollektivavtal dler i enskilda
anstalIningsavtal.

| regeringsformen och lagen om offentlig anstélning finns vissa
regler som gor atskillnad mellan offentlig och privat arbetsmarknad.
Sdledes géller pa den offentliga sidan regler bl.a. om saklighet och
opartiskhet vid anstéllningar, medan den private arbetsgivaren inte har
nagra sddana regler att folja. Generdlt & dock tendensen att likstédlla
privat och offentlig arbetsmarknad tydlig i den moderna svenska
arbetsratten. Flera sarregleringar har tagits bort de senaste aren och den
offentliga sektorn har numera alt fler indag av [6nesystem,
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rekryteringsprinciper m.m. av samma art som pa den privata sidan.
Jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering galler ocksa
inom bade privat och offentlig sektor och - sdvitt avser
jamstalldhetslagen i huvudsak — utan begransning med hénsyn till antalet
anstdllda dler arbetsgivarens resurser. Aven den lag med férbud mot
diskriminering av personer med funktionshinder som féreslas nu under
hdsten 1997 har denna inriktning.

Den lag vi foresldr bor naturligen ges samma tillampningsomrade
som de andra antidiskrimineringslagarna och dérmed knyta an till det
arbetsréttsliga regel systemet i stort.

Fragor om diskriminering enligt de andra antidiskrimineringslagarna
och om arbetsgivares rétt att leda och fordda arbetet hor till
Arbetsdomstolens (AD) kompetensomréde. | enlighet darmed bor AD
vara huvudsakligt forum &ven for tvister enligt den nya lagen och bor
tvister  handldggas enligt de  arbesréttsliga  processudla
sarbestammelserna i framst lagen (1974:371) om réattegangen i
arbetstvister (arbetstvistlagen). Pa detta sitt kan domstolens — och enligt
vart forslag, DO:s — samlade arbetsréttsliga kompetens och erfarenhet av
diskrimineringsmdl av olika typer tas till vara. Aven i de mal dar talan
enligt de processréttsliga reglerna i forsta instans utfors vid tingsrétt,
kommer AD att som Overrdit via sin rattstillampning kunna utéva
inflytande Over réttstillampningen.

6.2.1 Skydd for arbetssokande och arbetstagare

| Lagen bor kunna aberopas av bade arbetssokande och arbetstagare. |

Jamstélldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering omfattar
bade arbetsstkande och arbetstagare. Vi anser att skyddet bor
bestdmmas pa samma sétt nar det géller diskriminering pa grund av
sexud | [&ggning.

Arbetstagare har i dag i praktiken ett visst skydd mot diskriminering
pad grund av sexudl laggning. LAS regler om saklig grund for
uppsagning och bestammelserna om avskedande far anses innebara att
en persons sexudla léaggning normalt inte kan utgdra laglig grund for en
arbetsgivare att frigora sig fran et anstéllningsavtal. LAS omfattar dock
inte alla arbetstagare och nér det géller andra typer av diskriminering an
att en anstélining avslutas saknas i princip skyddsregler. Genom den nu
foreslagna lagen kommer alla arbetstagare, i flera situationer &n tidigare,
att skyddas av et diskrimineringsforbud. Det markeras ocksa
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uttryckligen att skadestandsskyldighet kan fordligga i fler fall an da
anstéllningar avslutas.

For frégan om vem som &r arbetstagare i lagens mening bor ledning
sbkas i det vedertagna civilréttsliga arbetstagarbegreppet. Inneborden av
det begreppet kan visserligen variera ndgot i olika sammanhang, men i
huvudsak torde AD:s praxis pa omradet skapa erforderlig klarhet. Har
skall inte nérmare redogdras for innebdrden av begreppet.

MBL géler inte bara for arbetstagare i civilréttslig mening utan
ocksa for sk. jamstallda uppdragstagare. Harmed avses den som utfor
arbete & annan och darvid inte & anstdlld hos denne men har en
stéllning av vasentligen samma slag som en anstélld. Vidare finnsii t.ex.
arbetsmiljélagen (AML) regler av innebdrd att varnpliktiga m.fl. likstélls
med arbetstagare. Lagen mot enisk  diskriminering  och
jamstalldhetslagen har inte ett sA vidstrackt tillampningsomrade som
MBL och AML och det finns nu inte skal for att den lag vi foreslar skall
avvika fran de andra antidiskrimineringslagarna.

Véara understkningar (se kap. 5) ger vid handen att &ven
arbetssokande har behov av skydd mot diskriminering. Mycket tyder pa
att det & just i anstdllningssituationen som manga fragor om
diskriminering stélls pa sin spets. Risken for godtycke och oréttvisa
gentemot en arbetsstkande forefaller allmant sett stérre &n vad som
géller for den som redan har en anstélining, vars villkor i alméanhet
anges i Kkollektivavtal, och som kanske & kand personligen hos
arbetsgivaren. Erfarenheterna fran jamstalldhetslagstiftningen, inte minst
de fal som forekommit infor AD, ger ocksa vid handen att
diskriminering vid anstédlning férekommer (dler hévdas forekomma)
relativt sett ofta. Det & ur den synvinkeln rimligt att arbetssdkande ges
samma skydd mot negativ sérbehandling som redan anstéllda.

Det som i frAmsta rummet talar mot att diskrimineringsskyddet skall
omfatta &ven arbetsstkande, torde vara den privata ganderétten och den
darmed féljande, och i svensk rétt vedertagna, i princip fria
angtéllningsrétten inom den privata sektorn. Ett diskrimineringsférbud
som tar skte pa anstdllningsbeslut — eler till och med et helt
rekryteringsforfarande inklusive kallelser till anstéllningsintervjuer m.m.
— innebdr i praktiken att arbetsgivaren inte sav far vaja sina
medarbetare. | princip & detta ett ingrepp i dganderatten. Ingreppet &r
dock for den svenska arbetsrdttens de redan valkant genom framst
jamstalldhetslagen och 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering och far
anses numera ur systematiskt hanseende inte vdlla sarskilda
betankligheter dler tillampningssvarigheter.

Ett annat skal som talar mot att lagen tillats omfatta &ven
arbetssokande &r de lagtekniska svarigheter som maéter nar det galler att
utforma praktiskt effektiva regler. Erfarenheterna fran lagen mot etnisk
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diskriminering tyder pa att den lagens utformning inte ger sarskilt stora
faktiska mojligheter att med framgang infor rétta gora gélande
diskriminering pa grund av etniskt ursprung.

Dessa principiella och praktiskt betonade invandningar & enligt var
mening inte tillrackligt starka for att arbetssokande skall uteslutas fran
lagens tillampningsomrade. Vi foreslar alltsa att bade arbetssokande och
arbetstagare skall omfattas av lagen. Arbetssokande & den som tydligt
gett till kédnna for en arbetsgivare att han dler hon onskar en viss
anstélining. Den som l&mnat in en generel intresseanmélan hos en viss
arbetsgivare om en viss sorts anstallning bor anses vara arbetssokande i
lagens mening, &ven om anmélan inte avser en specifik befattning och
oavsett om arbetsgivaren annonserat dler pa annat satt utdt markerat att
han dler hon soker ny personal. Den som endast férhért sig mera
almant om mojligheterna att vinna anstdlning & daremot inte
arbetssokande i lagens mening. Det kan forstas uppsta situationer dar det
rader osdkerhet om vilken av flera anstallningar som en person sokt dler
om ett visst anstéliningsbeslut avsett en anstélining som omfattats av en
viss sokandes anstkan. Dessa fall far losas fran fall till fall utan att det
nu behdver meddelas nagra sarskilda regler darom. Sdledes far det
normalt anses dvila den som pastér sig ha sokt en anstdllning att visa
det.

Enligt lagen mot etnisk diskriminering & arbetsgivare den hos vilken
nagon sokt anstallning. Vi anduter oss till den bestamningen.

Det & naturligt att utforma en antidiskrimineringslag som ett skydd
direkt for den enskilde. Vi anser alltsa att &ven den nya lagen bor kunna
dberopas av varje individ som anser sig utsatt for diskriminering i
arbetdlivet pa grund av sexuel 1aggning.

6.2.2 Skydd gentemot arbetsgivare

| Lagen bor kunna aberopas endast mot arbetsgivare.

De arbetsréttsiga lagarna galler regdmassigt for  relationen
arbetstagare-arbetsgivare. Harmed forstds att de réttigheter och
skyldigheter som anges i lagarna kan dberopas av arbetstagare mot
arbetsgivare och vice versa. Daremot innehdller lagarna normalt inte
bestammelser som ror forhdllandet mellan olika arbetstagare dler
medlemmars forhallande till fackliga organisationer.

Denna sedvanliga begransning till arbetslivets forhdllanden, i
betydelsen forhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare, bor gélla
aven for den nya lagen. Aven arbetssikande bér dock omfattas.
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Avgransningen innebér att sddan diskriminering som forbjuds i lagen
inte kan forekomma mellan arbetstagare. Exempelvis trakasserier mot en
homosexuell fran arbetskamrater tréffas alltsd inte av lagens
diskrimineringsforbud.

6.3 Diskrimineringsgrunden sexuell
laggning

6.3.1 Begreppet sexud| [aggning

Som en dvergripande term for hetero-, homo- och bisexualitet anvands, i
Sverige och internationdlt, i vetenskapliga sasmmanhang ofta uttrycken
sexuell orientering eler sexuel preferens. Sexudl preferens leder
tanken till att den sexuela inriktningen & nagot man véljer; nagot man
foredrar framfor nagot annat. Den kopplingen anses numera ofta
olycklig. Vi anvander darfor inte hdr vidare uttrycket sexuell preferens.

Uttrycket sexuell laggning anvands ofta i juridiskt sprékbruk. |
exempdvis 1984 &s betdnkande och under den fdljande
riksdagsbehandlingen anvéndes det och i brottsbalkens (BrB)
diskrimineringsforbud talas om homosexuell laggning. Aven i
forarbetena till BrB:s straffskérpningsstadgande talas om sexudl
laggning.

| 1984 ars beténkande anvandes sexudl laggning som en beteckning
for "vilket kon en manniskas sexudla kanslor riktas mot”. Utredningen
ansag mot bakgrund av den bestamningen att sexuell laggning kunde
forstas endast som hetero-, homo- eler bisexuell 1aggning.

Den innebdrden & kanske inte siavklar i allméant sprakbruk eler
vedertagen i vetenskapliga sammanhang. | den alménna debatten
forefaller i gélva verket uttrycket ibland anvandas med en vid, ganska
obestamd betydelse. Formodligen 1ag denna av manga uppfattade ganska
almént hdllna bestamning av uttrycket bakom uttalandet i prop.
1986/87:124 om att i " — — — begreppet ryms [- — —] bojelser for en rad
beteenden som inte rimligen kan skyddas av lagstiftaren och varav vissa
till och med &r straffbara.” (a. prop. s. 37).

Det citerade uttalandet visar att det &r viktigt att klargora begreppen.

Vi foredrar sexudl laggning, framfor sexuel orientering, som en
lagteknisk, dvergripande term for hetero-, homo- och bisexualitet. Skalen
ar att uttrycket sexuel léggning redan innan detta fordag lamnas
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kommit till anvéndning i flera sasmmanhang av juridisk art och att det
forefaller passa béttreini svensk sprakmiljo.

Begreppet sexudl laggning tar sikte pa en individs kansloméssiga
relationer, erotiska fantasier och fysiska sexudla aktiviteter. Dessa
relationer m.m. kan vara riktade mot det motsatta biologiska konet
(frAga & da om heterosexuell laggning), det egna biologiska konet
(homosexuell laggning) dler bada kénen (bisexuell 1aggning). Sexudl
laggning kan saledes forstas endast som heterosexuell, homosexuell dler
bisexud | [&ggning.

De tre typerna av sexudl laggning finns hos bade kvinnor och man.
Temerna har alltsd inte nagon inneboende konsreferens. Orden
heterosexuel och bisexuell anvands for bade kvinnor och mén. Aven
homosexuell avser egentligen bada kdnen, men det anvands ofta i dagligt
tal med syftning endast pd man. En homosexuel kvinna kallas ofta
leshisk. En homosexuell man kan ocksa kallas gay dler bog.

En individs "sexudla beteende’ &ar inte samma sak som dennes
sexudla laggning. Ofta & visserligen det sexuela beteendet en
manifestation av den sexudla laggningen. Sdledes har personer med
heterosexud| laggning ofta sexudlt umgange — dvs. har et sexudlt
beteende — med personer av det motsatta konet, medan den homo- dler
bisexuelle ofta har sexud It umgange med personer av det egna eller bada
konen. Samtidigt kan en person som gélv ser sig som heterosexue| ha
homosexuella uppleveser, vid enstaka tillféllen dler ofta, utan att for
den skull ifrégasitta sin egen identitet som heterosexuell. Likasa kan en
person som sjav ser sig som homosexuell ha sexuellt umgange med det
motsatta konet eller med bada konen.

Dessa fa exempd torde visa att den sexuella laggningen inte &r en
forutséttning for det sexuella beteendet och att det sexuela beteendet inte
med nddvandighet &r en foljd av den sexuela laggningen.

Av det som nu sagts framgdr ocksa att en individs sexuella beteende
under en manniskas liv kan forandras och anta olika skepnader. Daremot
andras inte en individs sexudla laggning. En exempelvis homosexud|
laggning &r alltsd inte nagot som "gar 6ver med aren”. En annan sak &ar
att manga unga kan kanna osakerhet om sin laggning. De flesta unga
uppfattar sig sidlva som heterosexuella och fortsétter med det genom
livet. Men det &r inte ovanligt att unga mén till en bérjan uppfattar sig
som bisexuela, for att mot slutet av tondren se sig som antingen hetero-
eler homosexuella. Hos unga lesbiska kvinnor &r osékerheten storre och
den individudla identifikationen kraver i allménhet langre tid.

Né&r det sérskilt géller homo- och bisexudla tillkommer aspekter som
bestams av méanniskors Onskan att anpassa sig till radande gangse
levnadsmonster. Det heterosexuella dktenskapet far sigas vara den
etablerade normen for samlevnad — i flertalets 6gon "det normala”. Vid
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en jamforelse uppfattas andra samlevnads- dler livsformer av manga
som avvikelser. Det & mot bakgrund dérav tydligt att en del personer
védljer, dler anser sig tvungna att vélja, ett levnadssétt som inte stammer
Overens med deras sexudla laggning. Exempelvis kan en person som
galv ser sig som bisexudl leva i dktenskap med en person av det
motsatta konet. De kan ha barn tillsammans och utdt framsta som ett
heterosexudlt par. Ett sddant levnadssdtt kan vara et frivilligt, onskat
val. Det kan dock ocksd vara ett resultat av ett socialt tryck eler av en
sexud | [&ggning som den enskilde inte (l&ngre) identifierar sig med.

Det saknas uppgifter om hur manga svenskar som uppfattar sig som
homo- dler bisexudla; detsamma géller antalet heterosexuedla. Vi har
inte haft tid och andra resurser att gora en sadan understkning och det
har inte heler legat i vart uppdrag. Ett sddant syfte hade inte heller
rapporten Sex i Sverige (jfr ovan avsnitt 2.4.1). Sadana undersokningar
har 6ver huvud taget inte gjorts i Sverige i ndmnvérd utstrackning och
kan kanske hdler inte goras utan betydande svarigheter. Redan sdva
begreppsbestamningarna medfor svarigheter. Generdlt ar det inte rimligt
att betrakta homosexud la personer som en enhetlig grupp. Lika lite som
man kan betrakta heterosexudla som en enhetlig grupp kan man betrakta
homo- och bisexuedla som enhetliga grupper. Och lika lite som man kan
jamstalla manlig och kvinnlig heterosexualitet kan man jamstalla manlig
och kvinnlig homo- dler bisexualitet.

Hér kan ndmnas att den s.k. Kinsey-rapporten — en omfattande
kartlaggning av manligt sexud It beteende i USA under decennierna kring
andra vérldskriget — angav att over 30 procent av alla amerikanska mén
hade haft homosexuella erfarenheter. Senare, mer statistiskt tillforlitliga
studier har gett vid handen att de verkliga talen med all sannolikhet &r
mycket lagre an vad Kinsey fann. En rapport fran 1991 angav
proportionen homosexudlla man till mellan 4 och 17 procent av den
manliga populationeni USA.

Sammanfattningsvis avses i detta betdnkande med sexudl laggning
hetero-, homo- och bisexudl| laggning. Vi drar en avgdrande skiljdinje
mellan den sexudla laggningen som sadan och sexuella beteenden dler
handlingsmonster som aterfinns hos savél hetero-, homo- som bisexuella
personer.

6.3.2 Skydd for homo-, bi- och heterosexuella

Lagen bdr ge skydd for sexuell 1aggning, varmed avses homo-, bi- och
heterosexudl laggning. Utanfor lagens skydd faller beteenden och
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sexudla variationer som finns hos sdva homo-, bi- som heterosexudla
| personer.

En huvuduppgift &r att ta stéllning till vilka, eler vad, som bor omfattas
av lagens skydd mot diskriminering. Det &r till en borjan klart att
homosexudla bor omfattas. Harutover kan dock tankas att en vidare
personkrets bor atnjuta lagens skydd. | forsta hand kommer har
bisexuella personer i dtanke.

De bestdmmeser som i dag tar sarskild hansyn till sexudl l&ggning
dler forhdlanden mellan personer av samma kon — 1987 ars lag om
homosexuella sambor (den sk. homosexlagen), 1994 ars
partnerskapslag och ndgra stadganden i brottsbalken — avser endast
homosexuella. N&r utredningar, riksdagen och regeringen i olika
sammanhang uttalat sig har det ocksa handlat om homosexualitet. Aven
Folkhalsoinstitutets uppdrag avser de homosexudlas situation. RFSL,
daremot, ar intresseorganisation for bade homosexuella och bisexudla.

Bland mén &r det vanligare att man identifierar sig som homosexuell
an som bisexudl. Samtidigt & det bland kvinnor vanligare med bisexudl|
l&ggning an strikt homosexudll (lesbisk) inriktning. | medierna och i den
almanna debatten, saval i Sverige som internationdlt, har ocksa
homosexuella personers situation statt i fokus, medan bisexuella agnats
forhallandevis liten uppmérksamhet.

Vara undersokningar ger vid handen att det i forsta hand &r
homosexuella som blir utsatta for srbehandling eler upplever sig som
sarbehandiade pa arbetsmarknaden (se kapitel 5). Diskriminering pa
grund av nagons bisexudla laggning & mindre vanligt, men
forekommer. Undersokningarna ger ocksa stod & antagandet att
skillnaden mellan homosexualitet och bisexualitet inte alltid star klar,
dler spelar nagon roll, for arbetsgivares och arbetskamraters attityder
och handlingssétt. Det forefaller alltsa som att &ven personer som noga
taget “borde’ definieras som bisexudla manga ganger svepande
uppfattas som homosexuela.

Diskriminering av bisexuella & naturligtvis inte mer godtagbar an
diskriminering av homosexuella. Det uppstér knappast heler nagra
sarskilda tillampningsproblem om den skyddade personkretsen utdkas pa
det séttet. Lagen bor darfor omfatta &ven bisexudla.

En annan fraga & om &ven heterosexuela bor ges skydd mot
diskriminering. Kanske &r fragan mer av teoretiskt intresse an praktiskt.
Medan ingen tvekan rader om att homofobi existerar — negativa attityder
mot homosexudla - kan man inte tala om ett motsvarande utbrett
negativt forhallningssétt mot heterosexuella. Heterosexuella  utgor
majoriteten av befolkningen och sannolikt missgynnas de sdllan dler
aldrig pa grund av sin sexuella laggning. Dock kan situationer i och for
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sig tankas uppkomma dér den heterosexuelle missgynnas pa grund av sin
laggning. Fran USA finns exempe pa fal dar domstol funnit att
personer pa grund av sin heterosexudla laggning diskriminerats av
homosexuella arbetsgivare.

En utgangspunkt for vart forsag ar uppfattningen att sexuel
I&ggning normalt saknar betydelsei arbetslivet och att arbetsstkande och
arbetstagare bdr behandlas lika oavsett sexudl [éaggning. Logiken bjuder
darfér att diskrimineringsskyddet konstrueras heltéckande i den
meningen att det tacker alla typer av sexudl laggning. Aven om den nya
lagens priméra syfte inte & att underldita for dem som ser sig som
heterosexudla, och trots att vara undersokningar inte alls berort den
aspekten, anser vi darfor att lagen bor omfatta dven heterosexudla.

Vi foresldr alltsa att lagens skydd skall omfatta bade homosexudla,
bisexuella och heterosexudla. Alla individer hor i princip till ndgon av
dessa tre kategorier. Detta innebér att ala typer av sexuell 1&ggning och
alaindivider omfattas av lagens skydd. — Som framgatt av redogorelsen
i kapitd 4 & detta ett internationdlt sett vanligt st att bestamma
motsvarande |agars omfattning.

En angransande fraga & om den nya lagen bor foreskriva skydd for
personer som, utan att sélva identifiera sig som av viss sexud| 1&ggning,
av arbetsgivare uppfattas som i forsta hand homo- dler bisexudla;
denna personkrets kan ocksd definieras som personer som "felaktigt”
uppfattas som homosexudla dler bisexuela. Det kanske nérmast
ténkbara praktiska fallet &r att en person som sjdlv identifierar sig som
heterosexudl av arbetsgivaren uppfattas som homosexud!l och av det
skdlet missgynnas darfor att arbetsgivaren inte vill uppmuntra
homosexualitet. Exempdvis tillfélliga dler mer varaktiga homosexuela
kontakter — ett homosexudlt beteende — dler ett visst konsrollsbeteende
kan tankas grunda ett sadant missforstand.

Lagens &ndamdl &r att motarbetai synnerhet avsiktlig diskriminering,
altsa det medvetna avsteget fran principen om likabehandling. Med
utgangspunkt i det syftet & knappast fall da en arbetsgivare medvetet
missgynnar en person han dler hon "fdaktigt” uppfattar som
homosexuell, mindre anstétliga an fall da arbetsgivaren missgynnar den
som sjalv identifierar sig som homosexuell. Tvéartom kan en sadan
situation uppfattas som dubbet ordttviss nu behandlas den
heterosexudle som om han dler hon vore homosexuell. Dessutom vore
det ndrmast stétande om fall av diskriminerande handlande mot en
"verkligt” homosexudl arbetstagare oberoende av arbetsgivarens
eventudlt diskriminerande avsikt foll under lagen, medan det nu
beskrivna misstags-fallet, dér sjdlva det diskriminerande férfarandet kan
vara hdt medvetet, inte var forbjudet. Aven i dessa fall ar sexudl
l&ggning orsaken till det diskriminerande forfarandet (jffr om
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diskriminering oberoende av en diskriminerande avsikt nedan avsnitt
7.4.1). — Det kan till&ggas att brottet olaga diskriminering aven omfattar
det fall att en naringsidkare diskriminerar en person pa grund av en
narstaendes forhdllanden (se NJA 1994 s. 511 som rorde etnisk
tillhdrighet).

Sakerligen kommer frégan om diskriminering av den som av andra
uppfattas som homo- dler bisexudl inte att aktualiseras altfor ofta. Vi
anser emdllertid att dven denna typ av handlande fran en arbetsgivare
bor omfattas av lagens forbud mot diskriminering. Lagen bor alltsa ge
skydd mot diskriminering av personer som, utan att sjalva identifiera sig
som homo- eler bisexudla, av arbetsgivare uppfattas som homo- eler
bisexudla. En férdd med denna IGsning &r att det inte blir nddvandigt att
i mal om diskriminering féra bevisning om "verklig” sexuell laggning.

Redan som en féljd av lagens avgransning till sexuel laggning faller
olika sexudla beteenden och sexudlla variationer (dler avvikeser) som
finns hos saval hetero-, homo- som bisexuella personer utanfor lagens
diskrimineringsforbud. Exempedvis pedofili, som & vanligast hos
heterosexuella men forekommer hos saval hetero-, homo- som
bisexudlla, & en sddan variation.” Som ytterligare exempe pa nagra
sadana variationer som inte omfattas av lagens skydd kan namnas
exhibitionism, fetischism, nymfomanism, sado-masochism, transvestism
och voyeurism. Man kan siga att dessa uttryck for sexualitet ligger ”pa
toppen av” dler gar utdver den sexudla laggningen. Enindivid kan alltsa
ses som t.ex. heterosexue | och pedofil — daremot kan denne inte ses som
enbart pedofil. Detta betyder att en arbetsstkande eller arbetstagare som
nekas anstélining, befordran etc. med hanvisning till den pedofila
inriktningen dler pedofila handlingar, inte med framgang boér kunna
aberopa lagen, oavsett vilken sexuell 1aggning han dler hon anser sig
tillhora. Detsamma géaller vid uppsagningar och avskedanden; dérmed
har vi dock inte uttalat nagon mening om hur en prévning enligt 7 eler
18 88 LAS skulle komma att utfalla i ett enskilt fall. Den saken ligger
utanfor vart amne.

! Vuxna personer som kanner sexuell dragning till barn kallas pedofiler

och den sexuella dragningen kallas pedofili. APA, American Psychological
Association, definierar pedofiler som ”vuxna som féredrar dler enbart uppnar
sexuell upphetsning genom att fantisera eller ha ndgon form av sexuell aktivitet
med barn”. — Uttvad pedofili &r straffbar. Den som har sexuelt umgénge med
barn, sexuelt berér barn under femton ar eler formar barnet att foreta eler
medverka i nagon handling med sexuell innebdrd, doms for sexuellt utnyttjande
av underarig eller sexuellt ofredade (6 kap. 4 och 7 88 BrB).
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Transsexualitet & en fraga om konstillhdrighet. En transsexuell
person faller alltsi utanfor lagens skydd for sexuell 1aggning.®

6.4 Diskrimineringsforbudets utformning

Skyddet mot diskriminering bér gédlla nér en diskriminerande effekt som
har samband med sexudl léggning kan konstateras, oberoende av
diskriminerande avsikt, uppsdt, vardsioshet dler insikt om den
diskriminerande effekten hos arbetsgivaren.

6.4.1 Skydd mot medveten och omedveten
diskriminering

EG-domstolens praxis i fraga om konsdiskriminering innebar att en
Overtrédese av et diskrimineringsforbud inte forutsétter  att
arbetsgivaren har en diskriminerande avsikt eler uppsat att sarbehandla.
Da & till och med enligg EG-domstolen oférenligt med
likabehandlingsdirektivet att i en lagregel stélla upp et krav pa att
arbetsgivaren skall ha varit vallande (oaktsam) for att en skada pa grund
av konsdiskriminering skall erséttas. Det finns inget som tyder pa att
domstolen skulle géra en annan bedémning vid diskriminering pa grund
av nationalitet. Det saknas anledning att i den nationella rétten ha skilda
diskrimineringsregler for olika diskrimineringsgrunder.

En utgangspunkt for ett diskrimineringsforbud i arbetslivet i svensk
nationd| ratt bor darfor vara att forbudet skall gélla oavsett om den som
handlar diskriminerar med ler utan diskriminerande avsikt eller uppsat
over huvud taget. Skyddet bor ocksa vara oberoende av oaktsamhet och
insikt om den diskriminerande effekten. Detta &r i dverensstémmelse med
vad som redan & géllande rétt i Sverigei de avseenden som omfattas av
EG-rétten. Det &r heller inte nagon nyhet inom arbetsratten. Exempevis
kan en arbetsgivare som séger upp en arbetstagare utan saklig grund
drabbas av skadestandspafdljd &ven om brottet mot regeln i LAS &r

8 Transsexualitet & en fraga om konstillhdrighet och inte om sexuell

l&ggning. Jfr lagen (1972:119) om faststallande av konstillhérighet i vissa fall. —
Jfr ocksa det rattsfall fran EG-domstolen som refererats under avsnitt 4.1.2 och
som berdr frdgan om diskriminering av transsexuella kan ses som
konsdiskriminering.
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oavsiktligt och arbetsgivaren inte insdg den réttsliga effekten av sitt
handlande.

| det som nu sagts ligger att den diskriminerande effekten bor vara
avgorande for nar diskriminering foreligger. Diskriminering & alltsa
resultatet av ett handlande, inte bara séava handlandet, och resultatet
behtver inte vara en fdljd av den vilja dler det uppsd som kan ligga
bakom et handlande. Den diskriminerande effekten — att en enskild
arbetssokande dler arbetstagare forsétts i ett sdmre lage — bér anses
vara en forsta nddvandig férutsdttning for att diskriminering skall kunna
fordigga.

6.4.2 Skydd endast vid samband mellan sexudll
l&ggning och diskriminerande effekt

En andra nédvandig forutsattning for direkt diskriminering bor vara att
det finns ett samband melan den diskriminerande effekten och sexudl
l&ggning. Detta samband kan vara starkt dler svagt. Det & starkast i de
fall en arbetsgivare handlar pa grund av nagons sexuela laggning, dvs.
da arbetsgivaren har en avsikt att missgynna eler atminstone tar
medvetna hansyn till en arbetstagares sexudla laggning. Om t.ex.
arbetsgivaren ger en homosexud | arbetstagare sdmre arbetsvillkor dérfér
att arbetsgivaren ogillar homosexudla fordigger en diskriminerande
avsikt (direkt uppsat att missgynna). Om arbetsgivaren faller undan for
krav frén kunder dler andra arbetstagare om att inte behéva ha med
homosexuella att gora, behGver ingen sadan avsikt foreligga men
diskrimineringen kan vara uppsatlig i den meningen att arbetstagarens
sexudla laggning (dler andras asikter om den) styr arbetsgivarens
handlande.

Sambandet & nagot svagare, men tillrackligt for att diskriminering
bor anses foreigga, ndr hansyn till sexudl laggning & en av flera
orsaker till arbetsgivarens behandling av en arbetssokande dler
arbetstagare. Oavsett om arbetsgivarens installning till ndgons sexudla
laggning varit avgorande eler bara paverkat handlandet i het liten
utstrackning bor ett sadant "blandat syfte’ med ett handlande vara
tillréckligt for att det erforderliga sambandet mellan Iéaggning och effekt
skall anses fordigga.

En arbetsgivare kan alltid kullkasta ett pastaende om diskriminering
genom att visa att han eler hon skulle ha behandlat en person med annan
sexudl laggning pa samma satt som den som anser sig diskriminerad.
Detta ar ytterst en bevisfraga; att arbetsgivaren bor vara tvungen att
styrka sin standpunkt framgar i avsnittet 7.9 om bevisfragor.
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En annan forklaring, som utesluter att fraga & om diskriminering,
kan vara att den arbetsgivare som pa nagot sitt behandlat t.ex. en
homosexuell arbetstagare mindre formanligt inte kande till dennes
sexuella laggning. Da foreligger inte den erforderliga kopplingen mellan
laggning och effekt. Men i et fal da arbetsgivaren kant till
arbetstagarens sexudla l&ggning, och missgynnat denne, och inte kan ge
en tillfredsstéllande forklaring till sitt handlande bér den erforderliga
kopplingen mellan l&ggning och effekt anses foreligga. Vi anser ait
skyddet for diskriminering pa grund av sexuell |aggning ytterst bor ta sig
uttrycket att osikerhet om et beslut dler annat handlande fran en
arbetsgivare ar sakligt befogat eler acceptabelt, i den situationen bor
innebéra att arbetsgivaren har diskriminerat i strid med lagen.

Sammanfattningsvis utgar vart lagforslag fran antagandet att
diskriminering kan foreligga endast i de fall déar de namnda bada
nddvandiga forutsdttningarna & for handen — effekten och sambandet
med laggningen. Dessa tva & nodvandiga forutsittningar for
diskriminering pa grund av sexuell laggning i den meningen att sadan
diskriminering inte kan foreligga om det brister i ndgot av de tva
avseendena.

6.4.3 Skydd mot direkt och indirekt diskriminering

Skyddet mot diskriminering bor avse bade direkt och indirekt
diskriminering.

EG-rétten &r gallande rétt i Sverige svitt avser diskriminering pa grund
av kon och nationalitet, men saknar diskrimineringsregler fér andra
grunder. Amsterdamfordragets artike 6 a har annu inte trétt i kraft och
foljaktligen har nagra réttsakter med stod av artiken annu inte
tillkommit (jfr avsnitt 4.1).

Om nationdla regler om férbud mot diskriminering i arbetslivet
formuleras olika beroende pa om diskrimineringsgrunden &r etniskt
ursprung, funktionshinder eler sexudl laggning blir det arbetsréttsliga
regelsystemet onddigt svaroverskadligt. Arbetsgivare och andra tvingas
dd ocksa ta olika hénsyn beroende pa vilken av de olika
diskrimineringsgrunderna som kan foéreligga.

Det finns darfor et intresse av likhet mellan den lag vi foresldr och
EG-rétten liksom med de lagar med forbud mot etnisk diskriminering
och diskriminering pa grund av funktionshinder som samtidigt foreslas
av EDA- och FUDA-utredningarna (se SOU 1997:174 och 1997:176).
Det kan ocksa anforas att ratten till arbete och ratten till skydd mot
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diskriminering pa grund av sexudl laggning i bl.a. arbetsivet, & en
grundldggande ménsklig réttighet. Vi anser mot den bakgrunden att
forbudet mot diskriminering pa grund av sexuell laggning i var nationella
rétt bor vara lika omfattande som det skydd mot diskriminering pa grund
av kon och nationalitet som EU-medborgare atnjuter enligt EG-rétten.
Det bor ocksa vara av samma omfattning som skyddet i de lagar som
avser etnisk tillhorighet och personer med funktionshinder. Skyddet bér
darvid géllafor alla somvistasi Sverige, oavsett EU-medborgarskap.
EG-rétten forbjuder bade direkt och indirekt diskriminering bl.a. i
arbetsivet pa grund av nationalitet. Detsamma bor gélla for alla
diskrimineringsgrunderna &ven i den nationdlla rétten.

Narmare omdirekt diskriminering

Allméant sett foreligger direkt diskriminering pad grund av sexuell
l&ggning om en arbetsgivare behandlar en arbetssokande dler
arbetsgivare mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar dler skulle
ha behandlat personer med annan sexud| laggning i en likartad sitaution.
Direkt diskriminering & detsamma som oacceptabd negativ
sarbehandling och star i strid med den princip om likabehandling som
gdller i EG-rétten. Avsikten hos den som diskriminerar saknar betydelse,
men det maste kravas att orsaken till missgynnandet har ett samband
med den sexud la l&ggningen.

Att diskriminering forbjuds betyder hdt enkdt att homo- och
bisexudla inte skall behandlas samre an heterosexudlai arbetslivet. Det
avgbrande "testet” for om diskriminering ar for handen i ett enskilt fall
ar alltid: " Skulle en person med annan (dvs. heterosexudl) I&ggning ha
behandlats pa samma sitt?’. Om svaret & "ja’ fordigger inte
diskriminering.

En behandling & mindre formanlig om den kan sigas medféra en
nackdel for en enskild arbetsstkande eler arbetstagare. Nackdelen kan
vara tydlig for envar, sdsom t.ex. en omplacering eler en I6neskillnad,
éler mer subtil som t.ex. en utebliven forman. Fraga maste dock vara
om nagot som med fog kan betraktas vara av vérde att fa mojlighet till,
t.ex. mojlighet att komma i fréga for en anstélining, en befordran, en
utbildning, mer kvalificerade arbetsuppgifter eler en [6neférhdjning.
Aven t.ex. obehag och personligt lidande pa grund av mobbning eler
andra trakasserier bor vara tillréckligt for att en nackdd skall kunna
anses vara for handen. Vad som &r en nackdd boér bestémmas objektivt,
men det & naturligt att den enskildes egen uppfattning om vad som & en
forbéttring dler forsamring av ett forhallande tas stor hansyn till. Det far
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forutsittas att vad som objektivt framstar som het bagatelartade
skillnader i bemétande inte kan utgdra diskriminering.

| allmanhet l&r den mindre formanliga behandlingen av en
arbetstagare framga genom en jamforelse mellan olika personer. Det &r i
ljuset av jamforesen mellan hur tva dler flera personer behandlas som
det framgar om den som har viss sexudl 1aggning bemdts samre. Det ar
naturligt att en sddan jamfordse gors mellan faktiskt existerande
personer, tex. tva arbetstagare pa samma arbetsplats (faktisk
jamforelseperson).  Jamforesen blir dock réttvisande endast om
personerna befinner sig i likartade situationer. Om de tva arbetstagarna,
med olika sexudl l&ggning, kan Kkonstateras ha likvérdiga
arbetsuppgifter, utbildningar och erfarenhet foreligger en jamforbar
situation. | en sadan kan exempelvis en |6neskillnad vara et uttryck for
diskriminering.

| den man en individs forhdllanden inte kan jamféras med nagon
annan, darfor att det inte finns nagon att jamféra med, maste en
hypotetisk jamforelse goras (fiktiv jamforelseperson). Fragan bli d& hur
skulle en arbetstagare med annan sexudl l&ggning men i Ovrigt
jamforbara forutsdttningar ha behandlats? Har maste en annan
jamforelsestandard tillgripas, t.ex. forhdlandena i branschen i stort dler
mer allménna resonemang om rattvisa och skélighet. Det forefaller som
om det vore léttare att visa pa en skillnad vid en direkt jamforelse mellan
individer (faktiska jamforelsepersoner), men i vart fall tydliga fall av
direkt orattvisa forhdllanden torde ga att pavisa dven utan en faktisk
jamforelseperson. — Har kan erinras om att lagen mot ethisk
diskriminering utgdr fran att aven en fiktiv jamforel seperson kan nyttjas.

Den nu skisserade ordningen motsvarar vad som far bedomas gélla
enligt EG-rétten i fragor om diskriminering av EU-medborgare pa grund
av nationalitet. Den motsvarar ocksa EDA- och FUDA-utredningarnas
fordag i nu férdiggande SOU 1997:174 respektive 1997: 176.

Undantag fran forbudet mot direkt diskriminering

Lagens andamd & att motverka diskriminering pa grund av sexuell
laggning. Det & darfor tydligt att utrymmet for undantag fran forbudet
mot direkt diskriminering & litet. Enligt EG-domstolen forutstter
majligheten till undantag fran likabehandlingsprincipen i EG-rétten i
princip uttryckliga bestammelser. Och finns sdana bestammelser skall
de tolkas restriktivt. Aven om EG-rétten inte i dag har uttryckliga regler
om diskriminering pa grund av sexuell 1&ggning, & det naturligt att den
nya lagen soker vagledning i dess principer.
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A andra sidan & som tidigare angetts inte all diskriminering
oacceptabe (jfr ovan kapitd 6). Det & en sak vad som anses utgora
diskriminering och en annan vad som & godtagbar diskriminering. Inte
all diskriminering &r otillaten.

Till en borjan kan das fast nagra typfall dar hansynstaganden till
sexudl l&ggning inte & godtagbara. Forst och framst & uppfattningen
om att homo- dler bisexualitet (eller heterosexualitet) & onaturligt,
motbjudande dler |¢jevackande inte en godtagbar ursakt foér
sérbehandling. Fordomar, okunskap eler motvilja mot homosexuella kan
inte godtas som lagliga ska&l for diskriminering. Inte heler &
undfallenhet mot t.ex. krav och onskemd om att slippa ha med
homosexuella att gbra typiskt sett en godtagbar ursékt for en
arbetsgivare att missgynna arbetssokande eler arbetstagare. Véara
undersokningar (se kapitel 5) visar pa att sadana krav kan tankas
komma fran redan anstéllda, kunder, foréldrar till barn pa dagis och
forskolor, patienter dler anhdriga till patienter inom varden.

De dituationer dér det undantagsvis kan vara godtagbart att
diskriminera pa grund av sexudl| laggning forefaller vara verkligt fa. Har
kan dock hanvisas till jamstalldhetslagens motsvarande undantag. | den
lagen anges ett undantag for “idedIt eler annat sérskilt intresse som
uppenbarligen inte bor vika” for intresset av jamstalidhet. Detta betyder
att undantag fran forbudet mot direkt diskriminering & méjliga nér det
fordigger ett berattigat intresse att vélja en sérskild sokande. Avsikten &r
inte att hindra arbetsgivare fran att ta hansyn till vasentliga samhélldiga,
sociala och idedlla intressen som jamstalldhet mellan kvinnor och mén,
framjande av arbetstillféllen for funktionshindrade, rikets sékerhet m.m.
Tillampning av regler om omplacering och &teranstalining hor ocksa hit.

Pa motsvarande sétt bor i den nya lagen anges ett undantag fran
diskrimineringsforbudet, som innebar att det &r tilldtet att diskriminera
arbetssokande och arbetstagare till forman for sadana idedla dler andra
sérskilda intressen som uppenbarligen inte bor vika fér intresset att
diskriminering pa grund av sexuell laggning motverkas.

En jamforese med lagen mot etnisk diskriminering, vars forarbeten
anger nagra fall da sarbehandling inte anses otillborlig, ger vid handen
att utrymmet for sarbehandling & mindre enligt den lag vi foredar an
enligt 1994 ars lag. Vi vill dock inte utesluta att det nagon gang kan
behovas tas sarskilda hansyn t.ex. nar det galler forhdlandena i kyrkan
dler annars i rdigiosa sammanhang dar &ven trosuppfattningar maste
véagas in i bedd mningen.

Eftersom vi foreslar ett diskrimineringsforbud dér et diskriminerande
gyfte inte krévs for att en dvertréddse skall fordigga, saknas daremot
anledning att som i jamstalldhetslagen foreskriva ett uttryckligt undantag
for det fall behandlingen inte har ndgot samband med den missgynnades
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sexudla l&ggning. En arbetsgivare som inte kanner till en arbetstagares
sexudla léggning, men missgynnar denne, bér som ndmnts ovan i avsnitt
7.4.1 inte kunna anses skyldig till diskriminering pa grund av sexuell
laggning. Fragan om undantag fran forbudet blir alltsd inte aktuell. Detta
& dock i praktiken narmast en bevisfraga (se narmare i avsnitt 7.9
nedan).

Narmare omindirekt diskriminering

Vi foreddr att den nya lagen skall omfatta forbud mot indirekt
diskriminering. Forebilden for hur et sddant forbud bor se ut bor hamtas
i EG-domstolens praxis sadan den kommit till uttryck i den
gemensamma standpunkt som Europeiska unionens rad antagit i sitt
direktivforslag om bevisbordan vid mal om konsdiskriminering. Enligt
fordaget fordigger enligt artikel 2 indirekt kdnsdiskriminering "nér en
skenbart neutral bestdmmelse eler ett skenbart neutralt kriterium eler
forfaringssétt missgynnar en vasentligt storre andel personer av det ena
konet, sdvida inte bestammelsen, kriteriet dler forfaringsséttet ar
l[amplig(t) och nddvandig(t) och kan motiveras med objektiva faktorer
som inte har samband med personernas kon.” Vi har harutgétt fran det
for oss senast tillgangliga direktivforslaget (interinstitutionellt arende nr
96/0196 (PRT)).

De forfaranden som inte bor tilldtas darfor att de innebar indirekt
diskriminering & sadana som innebér att personer med viss sexudl
l&ggning missgynnas genom att de behandlas lika med personer med
annan sexudl laggning. Det & alltsd frdga om missgynnande vid
likabehandling. Sadant uppstar nér en arbetsgivare tillampar en
bestammelse, ett kriterium eler et forfaringssdtt som framstar som
neutralt men vid en nédrmare granskning i praktiken missgynnar en
vasentligt stérre andel personer ur en viss grupp. Missgynnandet — dvs.
den indirekta diskrimineringen — tar sig uttryck i att de personerna
jamfort med andra har svarare att uppfylla kriteriet eler bestammelsen
dler att forfaringssiitet medfor en negativ effekt for dem. Om
bestammelsen, kriteriet dler forfarandet i et visst fall inte ens framstar
som neutralt far det anda inte tillampas om tillampningen skulle innebéra
mindre formanlig behandling och i stéallet medféra direkt diskriminering.

Nagra exempd pa indirekt diskriminering pad grund av sexudl
[&ggning har |&mnats ovan i kapite 6.

Vi forestéller oss att forbudet mot indirekt diskriminering i denna lag
kommer att fa mindre praktisk betydedse &n motsvarande regd i den nya
lagen mot etnisk diskriminering och den lag som avser personer med
funktionshinder. For att lagarna anda skall ha samma innehdll i
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majligaste man, vilket vi efterstravat, men givetvis aven for att fanga
upp eventuellt forekommande fall av indirekt diskriminering pa grund av
sexuell laggning, innebar vart forslag et forbud daven mot denna typ av
diskriminering.

For att avgora om det fordigger "en vasentligt storre andd” bor en
bedomning goras bade av hur stor den relativa andelen & av dem som
kan uppfylla kravet och den relativa andden av dem som inte kan
uppfylla kravet. Avgorande for beddmningen av om en vésentligt storre
andd foreligger & hur stor den grupp & som kan uppfylla kravet. Det &r
den faktiska situationen som skall bedomas och inte vad som vore
teoretiskt mgjligt. Viss ledning kan hdmtas ur réttsfall i brittisk praxis
(Seymour-Smith & Perez), dé&r en av domarna i en av de lagre
instanserna utvecklade sin mening pa ett satt som Gverfort pa svenska
forhdllanden medger fdljande resonemang. Om 98 procent av ala
heterosexudla svenskar kan uppfylla kravet och 2 procent av dem inte
goOr det, medan 96 procent av den homosexuella minoriteten uppfyller
kravet och 4 procent av den gruppen inte gor det, foreligger inte ndgon
vasentligt storre anddl. | en sddan situation uppfylls ju kravet av de
flesta hetero- och homosexuella. Om déaremot bara 4 procent av de
heterosexudla svenskarna och bara 2 procent av den homosexuela
minoriteten kunde uppfylla kravet vore motsatt slutsats riktig. Den
relativa skillnaden ar da betydande.

Det namnda rattsfallet avsag fragan om en arbetsgivares krav pa tva
ars anstdllningstid for att en arbetstagare skulle undga uppsagning
innefattade indirekt diskriminering av kvinnor. | réttsfallet besvarade
Court of Appeal fragan med ja med hénsyn till att sannolikheten for att
kvinnor under en sexarsperiod skulle ha tva ars anstallningstid jamfort
med man var bara ca 90 procent. Detta ansdg Court of Appeal utgjorde
en vasentligt 1agre andd av kvinnor. Exemplet visar att ndgra exakta tal
for nar den ena dler andra slutsatsen skall drasinte |ater sig anges.

Det far ankomma pa den som anser sig forfordelad att visa att kravet
pa”en vasentligt storre andd” ar uppfyllt.

Aven indirekt diskriminering kan vara avsiktlig ler oavsiktlig. Att
den handlande har ett diskrimerande syfte dler har handlat vardiGst bor
inte krévas heller vid indirekt diskriminering. Fall av avsiktlig indirekt
diskriminering bor dock vad géller skadestand kunna bedémas som mer
alvarliga an oavsiktliga. Pa motsvarande sétt bor det kunna finnas et
utrymme for jamkning av skadestand vid indirekt diskriminering som &r
oavsiktlig dler av ndgon orsak ursdktlig. Inte heler vid indirekt
diskriminering behdver den sexudla laggningen vara avgorande eler
bestdmmande for arbetsgivarens handlande.
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Den nu skisserade ordningen motsvarar vad som redan galler i
Sverige till foljd av EG-ratten sdvitt ror EU-medborgare vid
diskriminering pa grund av nationalitet.

Narmare om intresseawagningen

| enlighet med vad som gdller enligt EG-rétten bor det finnas ett visst
utrymme for arbetsgivare att fa tillampa ett kriterium eler forfarande
dler bestAmmese, trots att tillampningen har negativ effekt for personer
med viss sexudl laggning. Beddomningen hdrav sker vid en en
intresseavvégning. Har anvisar EG-domstolen genom Bilka-fallet vilken
avvagning som skall goras. | allt vasentligt handlar det om tillampning
av den s.k. proportionalitetsprincipen.

For att indirekt diskriminering skall vara tilldten bor forst och framst
krdvas att syftet med ett kriterium, en bestdmmese dler et
forfaringssatt & objektivt sett godtagbart. Detta skall bedémas i
forhdllande till arbetsgivarens verksamhetsbehov. Om beddmningen
mynnar ut i att kriteriet, bestammelsen dler forfaringssiitet motsvarar
ett genuint behov hos arbetsgivaren blir nasta fréga om dessa ocksa ar
lampliga for att na syftet. For att vara tillatna maste de emdlertid &ven
vara nodvandiga for att nd syftet. Det innebar att det inte skall finnas
nagra handlingsalter nativ for arbetsgivaren att na syftet.

| fall av indirekt diskriminering kan man inte tala om undantag fran
diskrimineringsforbudet. Bedomningen gar snarare ut pa att avgora om
det foreligger en negativ effekt och om forklaringen dértill innebér att
fragainte alls & om diskriminering. Hansyn till vasentliga samhélleliga,
sociala och idedla intressen som frdmjande av arbetstillféllen fér
funktionshindrade, rikets sakerhet m.m. kan hér tankas komma ifraga.
Tillampning av regler om omplacering och ateranstallning hor ocksa hit.
Om et sddant intresse vager tyngre an intresset att motverka
diskriminering pa grund av sexuel laggning & det inte fraga om
diskriminering

6.5 Forfaranden som bor traffas av
diskrimineringsforbud

| detta avsnitt diskuteras i vilka faktiska Stuationer
diskrimineringsforbudet bor gélla.
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6.5.1 Behandlingen av arbetssokande

Forbudet mot diskriminering av arbetsstkande bdr gdla nér
arbetsgivaren tar ut sbkande till anstéllningsintervju, beslutar om
anstdllning dler vidtar annan &géard under ett anstallningsforfarande.
Forbudet bér gélla cavsett om det fattats ett anstallningsbeslut och bor
traffa aven fall da en ensam arbetssokande diskrimineras.

Enligt 1994 dars lag mot etnisk diskriminering maste et
anstalIningsbeslut foreligga innan diskriminering alls kan foreligga. Vad
som intréffat under ett anstéllningsférfarande fore beslutet, dler vad som
forekommit om inget beslut alls fattas, har enligt den lagen ingen
géalvsténdig betydelse.

Ett alternativ till den ordningen &r att forbudet mot diskriminering av
arbetssokande utformas generdllt pa sa sétt att det avser alla situationer
dd en abetssokande blir oréttvist behandlad under et
anstéllningsforfarande, och det finns ett samband mellan behandlingen
och den sokandes sexud la laggning.

Vi anser att det mer heltdckande skyddet bast framjer lagens syfte att
motverka diskriminering. Skyddet for arbetssokande bor alltsa avse hela
anstallningsforfarandet, frén den tidpunkt da den arbetssokande ansoker
om anstdllning till den punkt da arbetsgivaren fattar sitt
angtéllningsbeslut. Daremellan ligger t.ex. arbetsgivarens mottagande,
behandling och gallring av ansokningshandlingar, urval till intervjuer,
referenstagning och andra kontakter med tidigare arbetsgivare,
lamplighetstester och andra tgarder som arbetsgivaren kan téankas vidta
under ett rekryteringsskede. Det &@r sékert inte vanligt att en arbetsgivare
ur skriftliga ansokningshandlingar kan utldsa att en sokande é&r
homosexud . Uppgiften om sexud| [&ggning kan dock framkomma t.ex.
vid referenstagning eler andra kontakter med tidigare arbetsgivare.
Forbudet bér gélla alla dessa situationer.

Det bér inte krévas att arbetsgivaren slutligen fattar ett beslut om att
anstdlla nagon. Diskrimineringen kan besta i att arbetsgivaren avbryter
ett anstéllningsforfarande. Aven en ensam arbetssokande bor kunna bli
diskriminerad. Bakgrunden till att en annan ordning valdes i 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering var att majligheterna att bevisa et
diskriminerande syfte hos en arbetsgivare som inte anstallt ndgon ansags
som s forsvinnande sma att en annan ordning inte erbjod nagon
framkomlig vag. | vart fordag saknar dock arbetsgivarens
diskriminerande syfte betyddse for om en behandling skall anses
diskriminerande. De skdl som tidigare fordag att utga fran att ett
anstéllningsbeslut fattats foreligger darfor inte langre. Hartill kommer
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hansyn till vad som i flera avseenden forefaller vara géllande rétt enligt
EG-rétten.

En arbetssokande maste for att nd framgang med ett pastadende om
diskriminering kunna visa att han dler hon haft goda férutséttningar for
att komma ifraga for kalldse till intervju, anstéllning dler i vilket
avseende diskriminering gors géllande. | forsta hand bor skyddet kunna
dberopas av den arbetsstkande som har de basta meriterna for en
anstdllning. (Frégor om vérdering av meriter i form av uthildning,
erfarenhet och personlig lamplighet m.m. behandlas i avsnittet 7.9 om
bevisfragor.) Om den som forbigdtts vid anstéllningen hade béttre
meriter @n den som fick anstdliningen bor detta racka for att
arbetsgivaren maste komma med en godtagbar forklaring till sitt val av
arbetstagare.

Néar det géller arbetssokande med likvardiga meriter innebdr inte
diskrimineringsforbudet en skyldighet for arbetsgivaren att anstélla den
som & homo- eler bisexuel. | den situationen bor arbetsgivarens val av
arbetstagare i princip forbli fritt. Att den homosexuele sokanden inte
anstdlls behtver inte betyda att frédga & om diskriminering. Om
emdlertid den vars meriter &r tillrackliga for att i och for sig kunna
komma i fréga for anstallning inte ens kallats till anstallningsintervju,
fordigger en situation i vilken diskrimineringen kan bestd i just
underldtenheten att inte kalla denne till intervju. | frédga om
anstéllningsintervjuer bor en person som har tillrackliga meriter for den
sokta befattningen men som inte kallats till anstallningsintervju kunna
dberopa diskrimineringsforbudet om andra personer med liknande
meriter kallats. En arbetsstkande har i ett sadant fall gatt miste om
majligheten att aspirera pa en anstéllning pa lika villkor. Det bor da inte
vara avgbrande att denne i kraft av sina meriter knappast slutligt skulle
ha valts for anstéliningen. En annan sak & att den som uteslutits ur ett
rekryteringsforfarande pa det sittet inte kan anses ha lidit skadai samma
utstrackning som en stkande som skulle ha fétt den lediga platsen om
tillséttningen skett utan diskriminering. | sistndmnda fall bor det for
ovrigt dligga arbetsgivaren att styrka att denne sokande inte skulle ha
fatt den lediga platsen ens om det inte férekommit ndgon diskriminering.
Den diskriminerade arbetssokanden skall alltsa inte behdva visa att han
dler hon hade s3 goda meriter att han dler hon "borde’ ha erhallit
anstéllningen, utan det racker att den arbetssokande kan pavisa lika
meriter med 6vriga som kallats till intervju (jfr Draehmpaehl-fallet
punkterna 30—36.)

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

En sddan ordning innebdr att en arbetsgivare inte kan kringga
diskrimineringsférbudet genom att t.ex. uppdra &t en rekryteringsfirma
att skéta en rekrytering och dérvid ge direktiv om att vissa arbetsstkande
skall sdllas bort. Arbetsgivarens ansvar for mindre férmanlig behandling
fran sida, t.ex. bortsdlining av arbetssokande, bor dock forutsétta att
arbetsgivaren uppmuntrat eler i vart fall utan invandningar kant till den
diskriminerande behandlingen.

I likhet med vad som géller enligt jamstalldhetslagen Overtrader inte
en arbetsgivare diskrimineringsforbudet genom ett handlande som riktar
sig mot arbetsstkande i allménhet. Det &r alltsa inte ndgon overtradelse
av forbudet mot diskriminering att t.ex. enbart i en platsannons férklara
att bara sokande med viss sexud| 18ggning & vakomna med en anstkan.

En sddan dtgard kan daremot utgora underlag for bedomningen av
om arbetsgivarens handlande varit diskriminerande i nagot annat
hénseendei ett rekryteringsérende.

Om en arbetssokande patalat att arbetsgivaren gjort sig skyldig till
diskriminering under nagot skede av rekryteringsforfarandet fore
anstéllningsbeslutet och arbetsgivaren dérefter anstéller anmdlaren, &r
inte ansvar for diskriminering vid uttagningen till intervju uteslutet.
Daremot bor det forhdlandet att den forforddade slutligen fatt
anstallningen beaktas vid skadestandsbedd mningen.

Sammanfattningsvis  bor  forbudet mot  diskriminering  av
arbetssikande gdlla n&r arbetsgivaren tar ut stkande il
anstallningsintervju, beslutar om anstéllning eler vidtar annan atgéard
under ett anstéllningsforfarande.

Forbudet bor gélla oavsett om det fattats ett anstéllningsbesiut och
bor tréffa dven fall da en ensam arbetssokande diskrimineras.

6.5.2 Behandlingen av arbetstagare

Forbudet mot diskriminering av arbetstagare bor gdla beslut om
befordran och uttagning till utbildning for befordran, anstéliningsvillkor,
arbetsledningsbeslut och andra ingripande &tgéarder som en arbetsgivare
vidtar mot en arbetstagare.

Forbudet mot diskriminering i ett bestdende anstallningsforhallande bor
omfatta anstéllnings- och andra arbetsvillkor, arbetsledningsbesiut och
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andra ingripande atgérder som arbetsgivaren vidtar mot arbetstagaren.
Detta & de situationer som anges i 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering och vi ser ingen orsak att foresla en annan ordning pa den
hér punkten. Till dessa fall bér for dock tydlighetens skull fogas &ven
fall da en arbetsgivare beslutar om befordran eller tager ut arbetstagare
till utbildning for befordran. Grénsdragningen ar inte alltid siavklar nar
det gdller ett beslut om befordran dler utbildning av den som redan &r
anstélld. Ett beslut om befordran dler om utbildning kan vara ett
arbetsledningsbeslut eler ndgon gang en sadan ingripande atgard som
angetts. Genom att lagtexten uttryckligen anger dessa tva fall bor den
osakerhet som kunnat finnas pa den punkten anses vara undanrdjd.

Forbudet bér innebara foljande. En jamforelse bor goras mellan hur
arbetsgivaren behandlar anstéllda med olika sexuell 14ggning. Aven en
fiktiv jamforese skall kunna géras, om underlag for en verklig
jamforel se saknas. Harmed avses ett 6vervagande om hur arbetsgivaren
skulle ha behandlat en annan anstélld i motsvarande situation.

Diskriminering i fraga om anstallningsvillkor, sdsom lénevillkor, bor
forutsitta en mer an bagatellartad avvikedsetill det sdmre fran de vanliga
villkoren. Forbudet bor riktas mot vad framstar som en nackdd for den
enskilde, det & framst ur dennes perspektiv saken bor beddmes.
Awikdserna skall dock inte behdva vara s3 markanta som 36 §
avtalslagen forutsétter. Det krévs alltsa inte oskaliga villkor.

Jamforelsen torde komma att inriktas sarskilt pa att avse den aktuela
arbetstagarens villkor i forhdlande till andra arbetstagare med samma
dler néraliggande arbetsuppgifter hos arbetsgivaren. Darutdver bor man
kunna tanka sig fall dar t.ex. Ionen for en ensam anstdlld & sa
uppseendevackande 1&g att den narmast utan narmare oOvervéganden
framstar som diskriminerande. Det fallet ligger formodligen inom ramen
for 36 § avtalslagen.

Diskriminering i fraga om arbetsledningsbeslut kan forekomma i
sadana fall da en arbetstagare med viss sexudl laggning utsétts for
handlingar dler underlatenhet som hanfor sig till arbetsgivarens
befogenhet att leda och fordda arbetet i vedertagen arbetsréttslig
mening. Gransdragningen mellan et arbetsledningsbeslut och et
anstéllningsbeslut &r inte alltid klar nér det géller beslut att befordra en
redan anstalld till ny befattning. Det far — liksom &r fallet enligt lagen
mot etnisk diskriminering — avgoras fran fal till fal om et
diskriminerande forfarande i en sddan situation bor hanforas till skyddet
for arbetsstkande dler for arbetstagare.

En arbetsgivares handlingsfrinet i ledningsfragor & i princip
inskrankt redan i dag genom att han eler hon maste iaktta god sed pa
arbetsmarknaden och alménna principer om lojalitet i et
anstallningsforhallande. Dessa begrepp ar dock svartillgangliga och tar
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inte sikte just pa diskriminering pa grund av sexuel laggning. Det
framstar darfor som lampligt med en uttrycklig klarlaggande
forbudsreged. En sadan rege fyller &ven funktionen att ange att
skadestand kan kommai fraga.

Aven diskriminering i ledningsfrdgor bor forutsitta en mer an
bagatellartad avvikelse fran hur andra arbetstagare normalt behandlas.
For att en enstaka handdse skall kunna rubriceras som diskriminering
bor det normalt kravas att hadndesen innebédr ingripande foljder for
arbetstagaren. Sténdigt upprepade handelser kan déremot vara av mindre
betyddse var och en, men sammantagna innebdra en oacceptabe
arbetsledning. Ett exempd pa vad som kan utgora diskriminerande
arbetsledning & da arbetsuppgifter forddas bland arbetstagarna under
trakasserande former. Man kan ocksd tanka sig fall da en utlovad
forman uteblir.

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

6.6 Mobbning och andra trakasserier

Vi har ovan i avsnitt 3.6 redogjort for de regler som i dag finns mot
mobbning och andra trakasserier i arbetslivet. Med trakasserier avses
har handlingar, uttalanden och beteenden som tar sikte pa att skada dler
valla obehag. Det &r fraga om enstaka dler dterkommande klandervarda
eler negativt praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare
pa et krankande sitt och som kan leda till att dessa stélls utanfor
arbetsplatsens gemenskap (jfr definitionen i AFS 1993:17).

Trakasserier kan utforas av sdvél arbetstagare (dvs. arbetskamrater)
som arbetsgivare. Det kan vara frédga om att en arbetstagare behandlas
pa et hotfullt eler krankande sitt. Exempe & vuxen-mobbning,
psykiskt dler fysiskt vald, social utstétning och sexuella trakasserier.

Som pdpekas i rapporten Sexuela trakasserier och arbetsgivarens
ansvar drabbar sexuella trakasserier ocksd homosexuedla. Enligt
rapporten handlar det aven i dessa fall om konsroller och fordomsfulla
attityder om manligt och kvinnligt.



SOU 1997:175 Vara lagforslag — allménna Gvervaganden 125

Andra exempe pa trakasserier har en tydligare anknytning till
arbetsgivarens  arbetsledningsrétt och & pa sd sitt av  specifikt
arbetsrattslig karaktar. Har kan anges fall da en utlovad forman uteblir
dler en arbetstagare drabbas av andra nackddar i sitt arbete som t.ex.
forsamrade arbetsforhallanden dler arbetsvillkor. Det kan vara fraga om
att arbetstagaren utsitts for en orimlig arbetsbelastning dler far
arbetsuppgifter som & mycket okvalificerade i forhallande till hans dler
hennes utbildning och yrkeserfarenhet.

Trakasserier fran arbetsgivaren kan ta sig uttryck i oberéttigat ddliga
vitsord dler omdomen som & &gnade att paverka den anstdlldes
mojlighet att utvecklas, utbilda sig, befordras dler fa en annan
anstdllning. Det kan vara frdga om enskilda handdser av mer an
bagatellartat slag. Det kan ocks& handla om ett pagaende beteende som
bildar ett monster av upprepade handliingar av samma dler liknande
slag.

Det kan erinras om att fragan om mobbning och andra trakasserier i
arbetdivet enligt gédllande regler avser arbetsgivarens ansvar, inte
forhdllandet mellan arbetstagare, och att saken narmast & en
arbetsmiljofraga. Nagra stadganden i BrB &r i och for sig tillampliga pa
mobbning 0.d. men det hogre beviskravet i straffréttsliga sammanhang och
straffstadgandenas utformning ger vid handen att dess regler inte ar sa
|&tta att anvanda mot mobbning. Jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot
etnisk diskriminering tar inte alls sikte pa vuxenmobbning och & darfor
knappast als anvéandbara. Darmed &dterstar arbetsmiljoreglerna, som
Alagger arbetsgivaren et ansvar aven for den psykosociala arbetsmiljon.
Det & dock tydligt att dessa regler inte & utformade fér att ge den enskilde
uppréttelse for den krankande behandling han dler hon kan vara utsatt for.
Séledes ger inte arbetsmiljolagen (AML) och foreskrifterna som meddeats
med stéd av lagen den enskilde rétt till skadestand. En aspekt av detta &r
att en arbetstagare som utsétts for trakasserier inte blir kompenserad for
sjalva krankningen (allméant skadestand). Arbetstagaren blir heller g ersatt
for forlorad 16n och andra formaner under en sjukskrivningsperiod dler
|akarkostnader och liknande (ekonomiskt skadestand). | rapporten Sexuella
trakasserier och arbetsgivarens ansvar har konstaterats att ersttning till
kvinnor som blivit sexuellt trakasserade har utgatt forst efter uppsagning
och med stdd av bestdmmeserna i lagen om anstaliningsskydd. Det
forefaller olyckligt att erséttningen faststélls forst sedan den mobbade
[&mnat sin anstallning.

Enligt forslaget i Sexudla trakasserier och arbetsgivarens ansvar
skall en arbetsgivare som inte agerar pa en anmdlan om trakasserier
enligt jamstalldhetslagen alaggas att utge skadestand till den enskilde. |
rapporten havdas att det inte kan anses rimligt att den som trakasseras
av en arbetskamrat och inte kan forma sin arbetsgivare att vidta nagon
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atgard mot detta skall tvingas siga upp sin anstédllning for att kunna fa
gottgorelse for en sddan krankning. Vi instammer i detta.

Som framgatt ovan, sarskilt i avsnitt 5.1.2 om var undersokning hos
mediemmar i RFSL och Lesbisk Nul!, & fragan om mobbning och andra
typer av trakasserier i olika former central for homo- och bisexudla i
arbetslivet. Undersokningarna och de erfarenheter vi tagit del av visar pa
att skillnaden mellan homo- och heterosexuela & markant nér det géller
mobbning och trakasserier. Vi vagar pasta att Gppenheten och toleransen
har okat hos allménheten under senare ar och att den sakerligen okar
altjamt. Men homo- och bisexudlla &r fortfarande foremal for fordomar,
okunskap, negativa attityder och, ibland, ovilja. Inte alla, men pafallande
manga av de som ar Oppet homosexuela forlgjligas eler mobbas, néastan
sentrianméassigt, sarskilt av andra arbetstagare men ibland ocksa av
arbetsgivaren dler dennes foretradare.

Trakasserier &r alltsd et praktiskt problem som gor arbetslivet
onodigt besvérligt for manga. Stress och en spand arbetssituation medfor
sdmre arbetsprestationer och kan leda till psykiska besvér eler sjukdom.
Detta & dessutom et principielt problem. Frihet fran trakasserier och
mobbning & en viktig jamlikhetsfrdga. Fragan & starkt knuten fill
principen om individers lika vérde och réttigheter i arbetslivet.
Slutsatsen av det som sagts nu & att trakasserier av homo- och
bisexudla &r et redlt problem i arbetslivet.

Var bedémning &r att de regler somi dag finns &r otillrackliga. Mot
denna bakgrund anser vi att arbetsmiljoreglerna bor kompletteras och
fortydligas pa sa sétt att det av den nya lagen framgar att mobbning och
andra trakasserier pa grund av sexudl laggning inte & acceptabet och
att arbetsgivarens ansvar for att motverka sadana tendenser blir
tydligare.

Som framgatt tar arbetsmiljolagens regler sikte aven pa den
psykosociala arbetsmiljon. Det kan darfor ifrégasittas om det finns
behov av ytterligare regler i amnet. Det framstar dock som en forde att
fragan genom sarskilda regler i den nya lagen lyfts fram. Att det i viss
man uppkommer en dverlappande reglering i forhallande till AML och
Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter om Krankande sérbehandling &ar
agnat att gora skyddet mot trakasserier och vuxenmobbning mer konkret
och starkare.

6.6.1 En skyldighet att utreda och ingripa mot
mobbning och andra trakasserier
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En arbetsgivare som f&r kannedom om att en arbetstagare anser sig
utsittas eller ha utsatts for trakasserier pa grund av sexue |l laggning, bor
setill att omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna utreds och i
forekommande fall vidta de atgarder som skéaligen kan kréavas for att
forhindra fortsatta trakasserier.

Vi har noga Overvagt om det bor inféras ett uttryckligt forbud mot
trakasserier pa grund av sexudl laggning pa arbetsplatser. Ett sadant
forbud skulle i forsta hand riktas mot trakasserier mellan arbetstagare.
Sadana trakasserier ar enligt enkaterna det storsta problemet, dven om
det uppges forekomma trakasserier dven fran arbetsgivare och fackliga
organisationer. Dessutom |&r en arbetstagare kunna trakasseras av
patienter, kunder eler andra utomstaende.

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

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

En andra frdga & om en forbudsreged som riktar sig mot
arbetsgivarens trakasserier bor inféras.

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

Det finns namligen flera skal som talar emot en sadan losning. Ett
forsta skdl & redan den omstandigheten att trakasserier fran
arbetsgivaren i princip kan falla under férbudet mot direkt
diskriminering. Diskrimineringsforbudet avser situationer da nagon
behandlas mindre formanligt &n andra, t.ex. i arbetsledningssituationer.
Atminstone trakasserier som utgdr mer &n bagatelartad mobbning kan
vara exempd pa sadan diskriminering. Andra typer av trakasserier,
sasom vuxenmobbning, férekommer knappast i sa stor utstrackning fran
arbetsgivares sida att en sérskild férbudsrege jamte det forbud som
ligger i arbetsmiljéansvaret & motiverad. | vart fall visar inte vara
undersokningar pa detta.

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

| dessafall & arbetsgivaren normalt en juridisk person. Trakasserier,
daremot, utbvas av fysiska personer som fdljaktligen inte ar
arbetsgivaren och inte heller med nddvandighet foretrader arbetsgivaren i
formdl dler naturlig mening. Den som trakasserar & i stélet
arbetstagare hos arbetsgivaren/den juridiska personen. Det far till en
borjan antas att det & hogst ovanligt att ett bolags styrelse eler behériga
stéllforetradare vidtar trakasserier mot en arbetstagare. | den meningen
vore et forbud mot arbetsgivares trakasserier meningslost. Den som
maobbar en annan gor det inte som ett utflode av sitt anstaliningsavtal
dler sina arbetsuppgifter. Snarare |ar skalen till trakasserierna sta att
finna i omstandigheter som typiskt sett inte als har med
arbetsuppgifterna dler alva anstallningen att gora. Vi har forstaese for
argumentet att det bor avila arbetsgivaren att med omsorg vélja ut
arbetsledare och personer med sérskilt ansvar. Det vore ocksd i och for
sig tankbart att arbetsgivaren forpliktas sta for de réttsliga foljderna om
en olamplig forman, arbetdedare etc. trakasserar arbetstagare. Det
forefaller emdlertid inte omedebart tilltalande att arbetsgivaren (den
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juridiska personen) skall dlaggas skadestandsskyldighet for mobbning
och sddana forfaranden som uppenbart ligger vid sidan av
arbetsuppgifterna och i manga fall ocksa utanfor vad arbetsgivaren kan
forutse nér en forman dler arbetsledare utses.

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

Vart forslag innebéar en skyldighet for arbetsgivaren att utreda
mobbning och andra trakasserier av arbetstagare och att vidta atgarder i
syfte att fa slut pa trakasserierna. En arbetsgivare som far kannedom om
att en arbetstagare anser sig utséttas dler ha utsatts for trakasserier pa
grund av sexudl laggning, bor se till att fragan utreds och i
forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kréavas for att
forhindra fortsatta trakasserier. Fraga & héar om trakasserier fran andra
arbetstagare, &ven trakasserier  fran  arbetstagare som &
arbetsgivarforetradare. Daremot  faller eventudla trakasserier fran
fackliga organisationer eler andra utomstdende utanfor arbetsgivarens
skyldigheter.

Det handlar hér delvis om en parallél till reglerna om rutiner i 4-6
88 AFS 1993:17 (jfr avsnitt 3.6.1).

Arbetsgivarens skyldigheter bor tréffa avsiktliga trakasserier, dvs.
fall dar den som trakasserar agerar med en kdnnedom om den utsatte
arbetstagarens sexudla laggning och inser dler borde inse att denne
motsdtter sig den krankande behandlingen. | och med detta faller
alménna negativa attityder och forhallningssétt till homosexuella som
kan finnas pa arbetsplatser, men som inte riktas just mot en dler flera
individer, utanfor arbetsgivarens skyldighet att ingripa. Var enkét hos
RFSL och Leshisk Nu! har visat pa att en del homo- och bisexuella som
inte "kommit ut” som homosexudla, ser just sadana attityder som
trakasserande i sig. Har bor darfor sérskilt betonas att vart forslag inte
avser attityder och skdmt, kommentarer och anspelningar som inte riktar
sig mot en dler fleraindivider. Sadana allménna forhallningssatt kan det
inte rimligen dléggas arbetsgivare att ingripa mot. | praktiken innebar
detta att den individ som inte later arbetsgivare och arbetskamrater
forsta att han eler hon har en homo- dler bisexudl laggning, inte kan
aberopa lagen i dessa delar.

Det bor aligga den trakasserade att gora klart for den som trakasserar
att beteendet & ovalkommet. Detta bor kunna géras hdt formlost i en
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muntlig dler skriftlig kontakt eler genom formedling t.ex. av en
arbetskamrat. Ett aternativ kan vara att kontakta skyddsombud,
yrkesinspektionen dler ndgon fran den fackliga organisationen pa
arbetsplatsen for hjalp. Orden trakasserier dler mobbning skall inte
behdva anvéndas é&ven om det ur bevissynpunkt givetvis ar lampligt att
arbetstagaren &r tydlig. Ofta lar det vara uppenbart for envar bade vilken
avsikt den trakasserande har och hur beteendet mottas av den som
utsdtts for trakasserierna. | sadana fall behdver inte ndgon sérskild
framstallning ske. Ytterst & det dock den utsatte som har att visa bade
den trakasserande avsikten och att den som trakasserar forstatt att fraga
ar om trakasserier som den enskilde inte Onskar utséttas for.

| forsta hand blir det fraga om mobbning och andra trakasserier
arbetstagare emdlan. Det forhdllandet att en foretradare for
arbetsgivaren kan ligga bakom trakasserierna hindrar dock inte att
arbetsgivaren & skyldig att vidta utredningsatgarder m.m.; dven denne
foretradare & ju att betrakta som arbetstagare i forhdllande till
arbetsgivaren/foretaget etc.  Om  exempevis en forman dler
personalhandiaggare gor sig skyldig till trakasserier, bor det dligga
arbetsgivaren att vidta atgérder nér denne nds av uppgifter om
trakasserierna.

For att krav pa agerande fran arbetsgivaren skall kunna stéllas maste
denne fa kéannedom om trakasserierna. Manga ganger kommer
arbetsgivaren att ha sadan kénnedom genom egna iakttagelser dler
rykten. | de fal dd missforhdllandena inte & uppenbara for
arbetsgivaren maste det dligga den som utsatts for trakasserierna att
patala dessa for arbetsgivaren. Detta bor kunna ske formlést av den
enskilde gélv, en arbetskamrat, skyddsombud, facklig fortroendeman
dler annan.

Arbetsgivarens utredningsplikt bor initieras nér behodrig foretréadare
for arbetsgivaren erhdller kdnnedom om att en arbetstagare anser sig
utsittas dler ha utsatts for mobbning eler andra trakasserier pa grund
av sexudl laggning pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren skall alltsa inte
vanta med att ingripa tills han eler hon & helt siker pa att s ar fallet.
En annan ordning, med et krav pa storre grad av sikerhet hos
arbetsgivaren om att trakasserier pagdr, skulle innebdra att farre
utredningar vidtogs, i ett senare skede. Arbetstagaren bor for att initiera
aktivitet fran arbetsgivaren inte avkravas bevisning om trakasserierna.
Déremot &r det naturligt att arbetstagaren i samtal med arbetsgivaren
l&gger fram omstandigheter som ger denne anledning anta des att
mobbning dler andra trakasserier forekommer, des att orsaken & den
sexudla laggningen. Om arbetsgivaren kan anta att flera orsaker ligger
bakom mobbningen, och att den sexuella laggningen & en av dem, bor
detta vara tillréckligt for att utredningsansvaret skall utlgsas.
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Arbetsgivaren bor underléta att agera endast om han eller hon &r alldeles
saker pa att pastaendena om trakasserier pa grund av sexuell laggning ar
ogrundade.

Arbetsgivaren bor utreda omstandigheterna pa det sitt som i det
enskilda fallet &r bast &gnat att bringa klarhet i vad som férevarit. | detta
ligger framst att ta reda pa vem dler vilka som trakasserar och vilka
uttryck trakasserierna tar sig, i stora drag. Arbetsgivaren bor inte |&ta
utredningen stanna vid konstaterandet att ord star mot ord. Han ler hon
bor bilda sig en egen uppfattning om riktigheten av den klagande
arbetstagarens pastaenden om trakasserier.

| et andra steg bor arbetsgivaren vidta atgéarder for att forhindra
fortsatta trakasserier. Om trakasserierna upphaort férefaller arbetsgivaren
inte kunna avkréavas ndgon vidare aktivitet. Det innebdr att en
arbetstagare som utsatts for krankande behandling inte i efterhand bor
kunna kréva ingripande fran arbetsgivaren om sadan behandling inte
langre forekommer.

| fal av upprepade och alltjamt pagaende trakasserier skall
arbetsgivaren bemoda sig om att 16sa problemen. Exakt vilka &tgarder
som & lampliga eler nédvandiga i det enskilda fallet & omgjligt att sla
fast i forvag. Omstandigheterna i det enskilda fallet & hér avgbrande. En
ledstjarna & emdlertid att onskemdl hos den som utsatts for
trakasserierna normalt bor noga beaktas. Om denne vill tona ned det hela
bor den synpunkten vagas in i helhetsbeddmningen, men inte ensamt
falla avgbrandet.

En begrénsning i atgardernas rackvidd ligger i att endast de dtgarder
som skaligen kan kravas maste vidtas. Arbetsgivarens atgéarder skall
vara skaliga dels i den meningen att de vidtas utan dréjsmal och skall
kunna antas ge effekt, dels pa sa satt att fragan om trakasserier inte ges
orimliga proportioner nér det galler t.ex. kostnader och vidden av
ingripanden mot  dem  star bakom  trakasserierna I
skalighetsbeddmningen spelar et flertal omstandigheter in, sasom
trakasseriernas  art och omfattning, arbetsplatsens storlek och
utformning, arbetsstyrkans sammanséttning, arbetsgivarens och
verksamhetens ekonomiska forutséttningar. Sékerligen &r det i allménhet
befogat med samtal bade med den som utsatts for trakasserier, den dler
de som stér bakom trakasserierna och andra arbetstagare. Kanske &r det
ibland lampligt med 6kad information till de anstéllda, t.ex. allmant om
homosexualitet dler om hiv/aids.

Arbetsgivaren kan med beaktande av almanna principer om
anstallningstrygghet och -skydd vidta olika dtgarder mot den som
trakasserar andra. | forsta hand forefaler det vara lampligt med
tillsdgelser och uppmaningar om att den som trakasserar skall sluta med
det odnskade handlandet. Héarefter bor arbetsgivaren 6vervaga varning,
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omplacering och olika disciplinpafdljder som kan sta till buds samt —
ytterst — uppsagning av den som trakasserar. Detta & bedémningar som
far goras med utgangspunkt bade i LAS regler om saklig grund for
uppsagning m.m., och i vad som framstar som skaligt hos den enskilde
arbetsgivaren. Pa liknande satt som det i arbetsmiljésammanhang nagon
gang kan vara motiverat med en uppsagning av den som inte foljer
sakerhetsforeskrifter kan det kanske i ett visst fall vara rimligt och
forenligt med alméanna regler om anstallningstrygghet med en
omplacering dler uppsagning av en arbetstagare som trakasserar andra.
En omplacering av den som blivit trakasserad, mot dennes vilja,
forefaller daremot normalt inte vara forenlig med lagens och
trakasseriregelns syften.

Det &r naturligt att de fackliga organisaionerna tar en aktiv del i bade
utredningen och beslut om atgéarder. Arbetsgivaren bor kunna anlita
hjalp av utomstéende for utredningen och bedd mningen av vilka atgérder
som &r lampliga. Vid misstanke om brott kan det framsta som naturligt
att arbetsgivaren tillkallar polis.

Det kan knappast krévas av arbetsgivaren att denne alltid skall ha
framgang med sin stravan att fa slut pa pagaende trakasserier. Allmant
kan sigas att den arbetsgivare, som i samrdd med fackliga
organisationer och i férekommande fall foretagshalsovard och liknande,
kan sagas ha gjort vad som rimligen kan begéras for att fa klarhet i
forhdllandena och dlut pa missforhdlandena, inte har brutit mot
best&mmel sen.

Trakasserier pa grund av sexudl laggning & i sig en krankning av
den som utsétts. Om en arbetsgivare inte fullgdr sin utrednings- och
atgardsskyldighet kan denne sigas forvarra krankningen. For den
krénkning som underldtna ingripanden innebar bor arbetsgivaren vara
skyldig att betala allmant skadestand till den trakasserade. Daremot |ar
det knappast bli aktudlt med ekonomisk skada som foljd av
arbetsgivares underldtenhet att ingripa. Om en arbetstagare pa grund av
krénkningar tvingas till franvaro fran arbetet, med ekonomisk forlust
som foljd, lar orsaken sta att finna i de trakasserier han eler hon utsatts
for, inte den passivitet arbetsgivaren kan ha uppvisat. | vart fall maste
det vara vanskligt att bedéma hur stor del av skadan som skall hanforas
till den som trakasserat respektive till arbetsgivaren. Vi foreslar darfor
inte att ekonomiskt skadestdnd skall kunna utga i dessa fall. — Om
skadestand som péafdljd, se avsnitt 7.10.

6.7 Uppgift om meriter
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En arbetsgivare bor vara skyldig att till en arbetssokande som inte
anstéllts dler till en arbetstagare som inte befordrats dler tagits ut till
utbildning fér befordran, [amna uppgifter om meriter hos den med annan
sexudl laggning som i stéllet erhdll arbetet eler utbildningsplatsen.

En arbetsstkande som inte har anstéllts dler en arbetstagare som inte
har befordrats eler tagits ut till utbildning for befordran har enligt 1994
ars lag mot etnisk diskriminering rétt att pd begéran fa en skriftlig
uppgift av arbetsgivaren om arten och omfattningen av utbildning,
yrkeserfarenhet och andra jamforbara meriter i fraga om den av annan
etnisk tillhodrighet som fick arbetet dler utbildningen.

Forebilden till bestdmmesen finns i jamstéldhetslagen. Dess
bestammese har tillkommit med avseende pa den privata delen av
arbetsmarknaden, dar det inte finns ndgon allméan rétt till insyn i en
arbetsgivares handlingar. Bakgrunden till bestdmmelsen var att det visat
sig att sarskilt oorganiserade arbetstagare hade matt svarigheter att fa
uppgifter om medstkande.

En individuell ratt att f& upplysningar kan ténkas medverka till att
forebygga onddiga tvister och motséttningar. Den som missténker sig
vara diskriminerad kan snabbt fa en mgjlighet att bilda sig en egen forsta
uppfattning i diskrimineringsfragan. En sadan ratt underlattar ocksa for
den enskilde att galv tatill vara sin rétt.

Uppgiftsskyldigheten innebdr inte att arbetsgivaren behdver 1amna ut
referenser och andra vitsord och inte heller uppgifter av negativ art.
Endast faktiska uppgifter sasom arten och omfattningen av utbildning,
yrkeserfarenhet och liknande bor omfattas av uppgiftsskyldigheten. Med
den avgransningen kan skyldigheten knappast sagas utgora ett sddant hot
mot den personliga integriteten som kan verka avhallande pa manniskors
bendgenhet att byta anstallning. Inget tyder pa att det forekommer
missbruk av den motsvarande rétt jamstélldhetslagen och lagen mot
etnisk diskriminering redan i dag ger. Med tanke pa de manga ovriga
faktorer som avhéller personer som anser sig forfordelade fran att havda
sin rétt, bendver sadana problem inte befaras i fortséttningen heller.

Skyldigheten géller vidare bara betréffande meriter for den som fatt
anstéllningen dler utbildningsplatsen. Uppgifter avseende andra
medsokande behdver inte |amnas ut.

En sarskild svarighet & hur den arbetssokande och arbetsgivaren
skall kunna vara sikra pa att den som erhdll anstélningen dler
utbildningsplatsen har annan sexuel laggning an den som anser sig
forbigangen. Vi bedomer att en godtagbar 16sning kan vara att man som
utgangspunkt tar att den som inte utifran egna eler andras uppgifter
framstar som homo- dler bisexuell kan antas vara heterosexuell.
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Vi anser inte att uppgiftsskyldigheten behdver vara sanktionerad. En
arbetsstkande som missténker att han eler hon utsatts for diskriminering
kan dock vanda sig till DO och fa del av de begarda handlingarna via
DO:srétt till uppgifter.

Vi foreslar sdledes att en sadan uppgiftsskyldighet som nu beskrivits
inférs.

6.8 Ett forbud mot repressalier pa grund av
anmalan omdiskriminering

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

Den som i arbetsgivarens stélle har rétt att besluta om en
arbetstagares arbetsforhallanden bor likstéllas med arbetsgivaren.

En arbetstagare som anmélt arbetsgivaren dler en foretrddare for
arbetsgivaren till DO, till annan arbetsgivareftretradare dler till sin
fackliga organisation for diskriminering, kan behtva skydd for
eventudla repressalier fran den som anmalts. Brottet Gvergrepp i
réttssak tar sikte endast pd anméan till domstol eler annan myndighet.
Det skyddet & darfor ofullstandigt. Vi foredar darfor, med
jamstalldhetslagens motsvarande bestammelse som forebild, ett forbud
for arbetsgivare att "straffa’ dler hamnas pa den arbetstagare som
anmalt arbetsgivaren for diskriminering pa grund av sexuell 1aggning.

Dennatyp av repressalier grundar sig inte pa den sexuella laggningen
som sadan, utan pa att arbetstagaren uttnyttjat sin ratt att patala
missforhallanden.

Som exempd dér skyddsregeln kan tillampas kan némnas situationer
dar en arbetstagare far kannas vid en forsamring av sina arbetsvillkor
dler en forvantad forman uteblir. Det kan rora sig om férsamrade
arbetsuppgifter, en storre arbetsbelastning, onormala krav pa overtid,
uteblivna formaner eler liknande repressaliedtgérder.

Forbudet riktar sig mot arbetsgivaren. Vi ansr — med
jamstalldhetslagen som forebild — att den som i arbetsgivarens stélle har
rétt att besluta om en arbetstagares arbetsforhallanden bor likstéllas med
arbetsgivaren. Harmed avses t.ex. arbetsledare och personalchefer.
Arbetsgivarens ansvar innefattar alltsa alla som har en ledande stallning
over andra arbetstagare och vilkas beslut direkt kan paverka den
enskilde arbetstagarens arbetsforhallanden ler villkor.
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Detta skydd bor avse endast arbetstagare, inte arbetsstkande.

6.9 Bevisfragor

Den Gvergripande bevisrattsliga frégan & hur lagen bor utformas nar det
géller magjligheten att i domstol leda forekomsten av diskriminering i ett
enskilt fall i bevis. Har & av intresse vad som bor gédlla nér en
arbetssokande dler arbetstagare skall visa att han eler hon &ger dberopa
lagens skydd. Vidare & det av intresse hur bevisbordan skall placeras
och vilket beviskrav som bor stéllas i en situation da det & osdkert om
en arbetsgivare kant till den sexuella l&ggningen hos en arbetsstkande
ler arbetstagare som vill féra talan mot arbetsgivaren. Framfor allt &ér
dock fragan hur bevisbérdan och beviskravet for diskriminering bor
utformas.

6.9.1 Bevisning om sexud | laggning

Det kan antas att den nya lagen kommer att dberopas i forsta hand av
homosexuella. Men hur vet man vem som "ar” homosexuell och alltsa
" med rétta’ kan aberopa lagens diskrimineringsférbud? Forsok att med
precision kategorisera dler gruppbestamma individer utifrén sexudl
laggning torde inte bli framgangsrika. Det gér inte att avgdra om en
person (objektivt) "ar” homosexuel eler bisexudl. Den naturliga
utgangspunkten &r i stéllet hur vederborande galv uppfattar sig. Vi talar
darfér hellre om att en person "identifierar sig” dler "ser sig” som
homosexuell &n att denne "ar” homosexuell. Den som hévdar sig vara
homosexud | (etc.) bor ges tolkningsforetradet: om inte annat visas ar det
naturligt att |ata den enskilde §alv definiera sin sexuella laggning.

Lagen bor, som angetts i avsnitt 7.3.2, kunna dberopas dven av den
som av arbetsgivaren ("feaktigt”) uppfattas som homo- dler bisexudl,
men inte §alv identifierar sig pa det sittet. En fordd med denna I6sning
& att den enskilde inte kommer att tvingas fOra bevisning om sin
"verkliga’ laggning. Lagen kommer att vara tillamplig sa snart
arbetsgivaren agerat utifran en forestéllning om sexuel 1aggning hos den
arbetssokande dler hos arbetstagaren. Lagen gdller alltsd nar
arbetsgivaren "vet” dler "tror” att nagon har en viss sexudl laggning.

Har kan ocksa erinras om distinktionen mellan sexuel laggning och
sexudlt beteende. En arbetsgivare kan, teoretiskt, komma att motivera
et (diskriminerande) beslut med att han tagit hansyn inte till
arbetstagarens laggning utan till dennes beteende och att hans agerande
darmed inte skulle falla under lagen. En s&dan argumentation bdr inte ge
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framgang. Homosexuell samlevnad &r sedan lange officidlt erkant som
en acceptabd samlevnadsform och den nya lagen uppbérs uttryckligen
av syftet att motverka sérbehandling av homo- och bisexuela (jfr avsnitt
2.2). Salange, i vart fall, det sexuella beteendet inte tar sig uttryck som
har faktisk betydelse for anstéliningen — och ndr har en heterosexuell
laggning dler livsstil sddan betydese? — maste det vara en utgangspunkt
att ett missgynnande grundas pa laggningen. Om en person nekas
anstéllning t.ex. darfor att han dler hon lever samman med en person av
samma kon utsétts denne for en ogynnsam behandling i jamforelse med
personer som inte lever samman pa det séittet. Samlevnaden &ar direkt
hanforlig till 1aggningen. Ett pastaende om att ett visst beteende (inte den
sexudla laggningen) hos arbetstagaren orsakat arbetsgivarens beslut
kommer darfor manga ganger att framsta som ett forsok att kringga
diskrimineringsforbudet. Det maste avila arbetsgivaren att styrka et
pastaende om att beteendet, och inte laggningen, styrt hans dler hennes
handlande.

6.9.2 Bevisning om diskriminering

Allméant

Fran tillampningen av jamstélldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering &r det val kant att det ar svart att bevisa diskriminering, i
vart fall avsiktlig diskriminering. Liknande svarigheter finns &ven nar det
gdller diskriminering pa grund av sexuel laggning. Forebilder till
tankbara |Gsningar av bevisfragorna kan dock hamtas fran flera hall. En
majlig |6sning vore att, pa det kanske vanligaste séttet i svensk rétt, utga
fran att den som pastar att skada eler annan nackdel uppstatt till foljd av
nagons handlande har att styrka bade att sa &r fallet och skadans storlek.
Typiskt sett & detta en tung bevishérda att béra. En annan modell &r den
" uppdelade bevisborda’ som i forarbetena till 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering antas komma till anvandning i mal enligt den lagen och
som foljer av AD:s praxis i mal om foreningsratt. Modelen innebér i
princip att den arbetssokande dler arbetstagare som for talan skall visa
att det finns sannolika skal for att arbetsgivarens handliande berott pa
den etniska tillhdrigheten och att férfarandet &r otillbérligt. Har & den
eventudlt diskriminerande avsikten avgdrande. Arbetsgivaren kan freda
sig genom att styrka att hans eler hennes beteende berott pa nagon
annan omstandighet an den etniska tillhdrigheten. Arbetstagaren som
skall gora sitt pastaende om diskriminering ” sannolikt” medges alltsa har
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en bevidéitnad medan arbetsgivaren har att fullt ut styrka sin
standpunkt.

En ytterligare mojlighet & att som i jamstalldhetslagen utga fran
presumtionsregler som anger att diskriminering skall anses foreliggai de
fall arbetstagarsidan kan visa pa et antal objektiva omstandigheter och
arbetsgivaren inte kan motbevisa presumtionen (antagandet); det som
antas foreligga hér & narmast ett diskriminerande syfte. Presumtionens
praktiska innebord paverkas har i hog grad av vilka omstandigheter som
arbetstagaren har att visa for att uppnd presumtionsverkan. En fjarde
ténkbar [Gsning &r att ta avstamp i det forslag till s.k. bevisbordedirektiv
somjust nu & aktuelt inom EU och som kan ségas ha beréringspunkter
béde med presumtionsl Gsningen och en uppdelad bevisbdrda.

Den bevisréttsiga l6sning som ovan angetts besta i att
arbetstagarsidan har att, i vanlig mening, fullt ut styrka férekomsten av
diskriminering &r inte lamplig. Den IGsningen skulle komma att innebéara
att diskriminering pavisades i sa fa fall att ambitionen att motverka
diskriminering fullgjordes endast i undantagsfall. Inte heller lagen mot
etnisk diskriminerings moddl &r lamplig. Erfarenheterna av den lagen
tyder pd att bl.a. just bevisreglerna lamnar et otillrackligt utrymme for
framgang med pastaenden om etnisk diskriminering. Enligt manga anger
den lagens forarbeten — trots den bevigldttnad som anses gélla — et
beviskrav som forsétter arbetstagaren i ett sa svart bevislage att lagen i
praktiken knappast kan anvéndas for att beivra etnisk diskriminering. —
En grundlig genomgang och diskussion om 1994 ars lags bevisregler
lamnas i EDA-utredningens betdnkande SOU 1997:174 som fordigger
samtidigt med detta betdnkande.

Svérigheten med de tva namnda modellerna ligger i att visa pa en
diskriminerande avsikt. Som framgatt tidigare anser vi inte att en
diskriminerande avsikt skall vara en forutsdttning for att diskriminering
skall kunna fordigga. Med diskriminerande avsikt avser vi hér en vilja
att missgynna nagon pa grund av dennes sexuella laggning. Inte heller
bor uppsat i en vidare mening dler oaktsamhet — dvs. ett vardslost
forfarande som medfor en diskriminerande effekt — eler ens insikt om att
en diskriminerande effekt & fdljden av ens handlande vara ett krav fér
att diskriminering skall kunna konstateras. Att diskriminering har
forekommit behdver sdledes inte betyda att arbetsgivaren haft onda
avsikter dler varit negativt installd till den diskriminerande. Den
bakomliggande orsaken till arbetsgivarens handlande kan t.ex. ha varit
undfallenhet infor kunders dler andra arbetstagares verkliga dler
formodade 6nskemal, att skydda en person fran den utsatthet som kan
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folja av en ledande position® dler att gynna ndgon annan arbetssokande
dler arbetstagare (med annan sexuell laggning).

Diskriminering kan alltsd fordigga aven utan en diskriminerande
avsikt hos arbetsgivaren. Inte desto mindre maste som angetts i avsnitt
7.4.2 ovan et minimikrav for lagens tillampning vara att det finns en
koppling mdlan den sexudla léggningen och arbetsgivarens
missgynnande av en viss arbetssokande/arbetstagare. Vi avvisar alltsa
den rena presuntionsregeln som, enligt jamstélldhetslagens moddl,
ytterst kan innebéra att &ven den arbetsgivare som inte alls tagit hénsyn
till kon kan forlora ett mal om konsdiskriminering. | jamstalldhetslagen
motiveras  losningen  med  presuntionsregler  vasentligen med
effektivitetsskdl och den stora betydelse som frégan om jamstalldhet
mellan konen anses ha. Enligt var mening & sddana regler alltfor
vittomfattande nar det galer diskriminering pd grund av sexuell
laggning. Det & klart att diskriminering pa grund av sexuell laggning
forekommer, men det finns inte stod for et pastdende om att homo- och
bisexuella har sadana generella svarigheter att finna arbete, dler arbete
pa lika villkor, som jamstdlldhetslagen och lagen mot etnisk
diskriminering utgdr fran. Frégan & darfor knappast av sadan
omfattning att det kan anses rimligt att som Gvergripande utgangspunkt
ha et generdlt antagande om att en homo- eler bisexudl person som
missgynnats & diskriminerad pa grund av sin laggning. En sadan
presumtion innebédr alltfor stor risk for materidlt oriktiga slut. Vi anser
darfor att den lGsningen inte & lamplig. Det maste kunna etableras ett
samband mellan missgynnandet och den sexudla laggningen for att
diskriminering enligt lagen skall kunna foreligga. Detta samband
behdver dock inte vara starkare an att det blir klarlagt att arbetsgivaren
kant till eler trott att den arbetsstkande dler arbetstagaren haft en viss
sexud | 1aggning och arbetsgivaren inte ngjaktigt kan forklara varfor just
denne arbetstagare missgynnats. (Notera hér att aven det missgynnande
som & en foljd av en arbetsgivares "felaktiga’ uppfattning om nagons
sexudla 1aggning kan utgdra diskriminering; se avsnitt 7.3.2) Detta kan
uttryckas som att ett samband mdlan arbetsgivarens vetskap om
l[&ggningen och missgynnandet & en nodvéandig forutséttning for att
diskriminering skall kunna konstateras. Detta innebar dock — aterigen —
inte et krav pa att arbetstagarsidan skall styrka att arbetsgivaren
handlat pa grund av den sexudla laggningen, t.ex. darfor att han ogillar
homaosexuela.

| defall dar det verkligen gér att visa pa att arbetsgivaren grundat sitt
handlande pa arbetstagarens sexuella laggning fordigger givetvis det
nodvandiga sambandet som &r en forutséttning for diskriminering. Det

o Exemplet & hamtat frén de enkétsvar vi erhdllit (se kap. 5).



SOU 1997:175 Vara lagforslag — allménna Gvervaganden 139

kan dock forvantas att den for kérandesidan gynnsamma situationen inte
fordigger sa ofta. | en situation da en arbetsgivare haft ett ”blandat
syfte’ satill vida att hansyn till sexudll laggning haft en viss, men inte
avgobrande betydelse for arbetsgivarens beslut eler handlande, bor det
ocksa anses klart att lagens forbud skall vara tillampligt. Det bor alltsa
inte kravas att hansynen till sexudl laggning varit den viktigaste dler
utlosande faktorn bakom ett missgynnande av en arbetsstkande eler
arbetstagare.

Arbetsgivarens kédnnedom om sexuell 1aggning

Saken stélls pa sin spets i fall da det rader osdkerhet om arbetsgivaren
varit medveten om den arbetssokandes dler arbetstagarens sexuela
laggning. Till viss skillnad fran etnisk tillhdrighet och manga ganger
funktionshinder & den sexuela laggningen typiskt sett inte synlig for en
arbetsgivare; alra minst utifran de uppgifter som brukar framgd i en
skriftlig ansokan om anstéllning. | det fall dér det kan konstateras att
arbetsgivaren inte alls var medveten om l&ggningen, bor som sagt
diskriminering pa grund av sexuell laggning inte kunna foreligga. Da
saknas den eforderliga kopplingen. Detta géller oavsett i vilken
utstréckning ett objektivt missgynnande av arbetstagaren kan
konstateras. (Daremot & det mdjligt att arbetsgivarens i sig
klandervarda beteende kan bevras via andra réttsregler &n den lag vi
foreslar.)

Detta ar dock uppenbarligen en bevisfréga. Det kan forutses att den
arbetsgivare som vill freda sig frén ett pastdende om diskriminering pa
grund av sexudl laggning kommer att hévda att han dler hon inte kande
till arbetstagarens laggning. (Invandningen om att Iaggningen i vart fall
inte orsakat eller paverkat arbetsgivarens handlande &r en annan sak och
behandlas nedan.) Bor i en sadan situation arbetsgivaren dlaggas att visa
sin icke-k&nnedom om den sexudla laggningen dler &r det arbetstagaren
som skall visa arbetsgivarens kannedom?

En utgangspunkt bor vara att den som havdar forekomsten av et
forhdllande, har att visa riktigheten av sitt pastaende. Detta bor gélla i
vart fall sd lange en sadan ordning inte innebér sadana bevissvarigheter
att lagen inte kan fylla sitt syfte; hér kan hanvisas till den diskussion som
nyss ovan antytts angdende 1994 ars lag mot etnisk diskriminering.
Utgangspunkten om bevisbordans placering innebér att det inte bor
komma pa fraga att arbetsgivaren skall dlaggas att bevisa sin icke-
kannedom om en arbetstagares sexuella laggning. En sddan bevisborda
vore bade ofta omgjlig att fullgora — hur bevisar man icke-existensen av
ett forhdlande? — och principidlt betanklig. Och att laborera med et
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l&gre beviskrav fOr arbetsgivaren forefaller otillfredsstéllande i materidlt
och principidlt hanseende. | stéllet ter det sig naturligt att bevisbordan
laggs pa arbetstagarparten. Typiskt sett ar det |&ttare att leda i bevis att
ett forhallande existerar &n att det inte foreligger. Sannolikt &r det ocksa
i normalfallet inte forenat med sarskilda svérigheter att styrka en
arbetsgivares kdnnedom om arbetstagarens sexuella laggning. | manga
fall maste det vara tydligt for envar att en arbetstagare & homo- dler
bisexuell. Enligt vara enkétsvar deklarerar mellan 40-45 procent av dem
som svarat Oppet sin sexudla laggning infor arbetskamrater och
arbetsledning (&ven om den siffran méaste varderas med forsiktighet nar
det géller generdla slutsatser for alla homo- och bisexudla). | andra fall
& arbetsgivaren komma att Overbevisas om sin kdnnedom om
arbetstagarens sexuela laggning genom att andra arbetstagare, fackliga
foretrddare, kunder etc. infor domstolen redogdr for sina iakttagelser. |
dessa fall stélls egentligen inte bevisfragan pa sin spets och formodligen
skall den hér aspekten av bevisproblematiken inte dverdramatiseras.

| andra fall & dock sdkerligen bevisproblemen stérre. Enkétsvaren
har visat pa ndgra fall dar en arbetsgivare endast i enskilda samtal med
arbetstagaren redovisat sin negativa attityd till homo- och bisexudla.
Kanske kan samma sak gélla &ven for arbetsgivarens vilja att medge
kannedom om l&ggningen. Utat, mot andra arbetstagare och kunder t.ex.,
kan forhallandena framstallas som en konflikt mellan arbetsgivare och
arbetstagare som har andra orsaker an den sexuella l&ggningen. Den hér
situationen & nog inte vanlig men den far &rligt redovisas som
svardtkomlig. Grundlaggande hansyn till réttssakerhet maste dock, enligt
var mening, ges foretrade i denna lag liksom i andra sammanhang. Vi
bedomer dérfor inte att denna i sig foga tillfredsstéllande aspekt bor
paverka bevisbordans placering nér det galler arbetsgivarens kénnedom
om den sexuella laggningen. Inte heller framstar det som onskvart att i
lagtext eler i motiven ange riktlinjer for ett lagre beviskrav &n att den
arbetssikande dler arbetstagaren skall styrka arbetsgivarens
medvetenhet dler forestallning om den sexuella [éaggningen.

EU-férslaget om bevisbérdan

Europeiska Unionens rad forvantas inom kort att anta et direktiv om
bevisborda i mal om konsdiskriminering (jfr ovan avsnitt 7.4.3). | det
fordiggande forslaget till direktiv anges i artikel 4 en bevisborderege
enligt foljande.

1. Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationdla
réttssystem vidta nédvandiga atgarder for att sakerstélla att det,
ndr personer, som anser sig krankta genom att principen om



SOU 1997:175 Vara lagforsag — allménna 6vervaganden 141

likabehandling inte tillampas pa dem, infér domstol eler annan
behdrig instans lagger fram fakta som ger anledning att anta att
det forekommit direkt dler indirekt diskriminering, skall digga
svaranden att bevisa aft det inte fordigger nagot brott mot
principen om likabehandling.

Direktivforsaget syftar till att sla fast EG-domstolens géllande praxis i
ma om konsdiskriminering. Det far bedomas att forslaget kommer att
antas av radet inom kort. Sverige blir da tvunget att anpassa sin
nationdla lagstiftning om konsdiskriminering i enlighet med direktivet,
sdvida inte konvergens redan kan anses fordligga.

Enligt var mening anger fordaget lampliga utgangspunkter for et
ndrmare resonemang om bevisbdrda och beviskrav. Forslaget géller
altsd konsdiskriminering men vi ser det, i samrad med EDA- och
FUDA-utredningarna, som naturligt att utforma lagens bevisregler med
utgangspunkt i forslaget (jfr SOU 1997:174 och 1997:176).

| korthet kan forslaget anses erbjuda en bevisprévning i tva steg. Den
arbetssikande dler arbetstagaren har att i ett forsta steg visa de
objektiva omstéandigheter han dler hon hévdar vara for handen.
Dessutom skall arbetstagaren styrka att arbetsgivaren visste dler trodde
att arbetstagarparten hade viss sexuel laggning; i praktiken l&r det
handla om homo- dler bisexuell l&ggning. Arbetsgivaren skall sedan -
om arbetstagarparten lyckats uppfylla sina bevisdligganden - i ett andra
steg lamna en forklaring till de forhallanden som arbetstagarsidan visat
pd Om arbetsgivaren kan lamna en godtagbar forklaring foreigger
antinegn inte alls diskriminering. Alternativt fordigger diskriminering
som ar godtagbar som ett undantag fran diskrimineringsférbudet. Om
arbetsgivaren misslyckas fordigger forbjuden diskriminering.

Frdga & narmast om en uppddad bevisbérda med indag av
presumtionsverkan. Vardera parten har bevisbhordan for olika
omstandigheter av objektiv dler subjektiv art.

Béada sidor bor styrka de omstandigheter som aberopas pa respektive
hall. Det finns ingen orsak att bevilja en lattnad i bevisningens styrka.

Man kan tanka sig att en sadan uppdelad bevisborda kan tillampas
enligt foljande resonemang.

Arbetsstkanden/arbetstagaren har bevisbordan for de av honom dler
henne pastddda faktiska omstandigheterna och  betraffande
arbetsgivarens medvetenhet om den sexudla laggningen. Nér det géller
direkt diskriminering skall den arbetssokande eller arbetstagaren styrka
att arbetsgivaren har behandlat honom dler henne mindre formanligt @n
arbetsgivaren behandlat andra dler skulle ha behandlat andra med annan
sexudl 1aggning samt att arbetsgivaren kant till ler trott sig kdnna till
den arbetsstkandes sexudla laggning. Detta torde fér den som anser sig
ha diskriminerats genom att ha nekats anstélining innebéra att han dler
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hon har att visa att han dler hon sokt anstéliningen och haft goda
forutséttningar att f den och att arbetsgivaren varit medveten om den
sexudla laggningen dler trott att arbetstagaren har en viss sexudl
laggning. For den som gor géllande att missgynnandet bestar i att han
dler hon inte kallats till anstallningsintervju ar bevisuppgiften att styrka
att han dler hon sokt anstéliningen och haft goda forutséitningar att
kallas till anstéllningsintervju och att arbetsgivaren varit medveten om
den sexuela laggningen dler handlat utifrén en forestéllning om att
arbetstagaren har en viss sexudl laggning. En arbetstagare som pastar
diskriminering under I6pande anstélining skall visa att han dler hon
utsatts for en nackdd som arbetstagare med annan sexud| |&ggning inte
utsétts fér och att arbetsgivaren varit medveten om den sexudla
l&ggningen dler haft en forestdlining om att arbetstagaren har en viss
sexudl laggning. Missgynnandet kan gélla att arbetstagaren fatt samre
villkor dler utsatts for omplacering, t.ex. PA motsvarande sétt torde ett
"schema’ for bevisskyldigheten kunna uppstédllas for vart och et av
tankbara fall av diskriminering.

| det som nu sagts om att den enskilde skall visa "goda
forutsattningar” for att kallas, anstéllas etc., ligger att den som pastar
diskriminering maste visa att han eler hon med hansyn till utbildning,
erfarenhet, personlig lamplighet och andra meriter befunnit sig i en
situation dar han dler hon & konkurrenskraftig jamfért med andra
sbkande dler arbetstagare. En arbetsstkande dler arbetstagare har
"goda forutséttningar” nér han eler hon har béttre dler likvardiga
meriter och personlig lamplighet jdmfort med medsokande. N&r det
gédller meritvarderingsnormer, kriterier for beddmning och liknande
hanvisar vi till erfarenheterna fran jamstalldhetslagens tillampning. Det
& inte var mening att dessa normer skall paverkas av den nya lagen,
oavsett om fraga & bedomningsgrunder som foljer av forfattningar,
avtal dler praxis hos arbetsgivaren dler i branschen. Allmant sett kan
sigas att urvalskriterierna inte far ge uttryck for godtycke dler
subjektiva varderingar utan maste framstd som forklarliga och i
huvudsak rationdla for en utomstaende bedomare. Kravet pa sakliga
dler "goda forutsittningar” maste dock komma att variera fran fall till
fall — typiskt sett bor det inte krévas lika stor skerhet om individens
l[&mplighet for ett arbete for att denne bort kallas till intervju som for att
verkligen anstéllas.

Skyldigheten for arbetstagaren att styrka dessa "goda
forutséttningar” kommer manga ganger att vara en betydande uppgift
och det & kant fran mal om konsdiskriminering att tvister om sakliga
forutséttningar infor AD dler annars kan bli omfattande och
tidskréavande. Med den konstruktion vi valt forefaller dock denna i sig
inte Onskvarda konsekvens inte mgjlig att undvika.
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Steg et i bevisprovningen bdr utmynna i en beddmning av om
karanden styrkt de forhallanden som aligger denne att styrka. Om detta
lyckats har denne fullgjort sin dd av den uppdeade bevisbdrdan. Han
éler hon kan da sagas ha gjort antagligt att diskriminering foreligger.
Om bevisskyldigheten inte fullgjorts har kéranden misslyckats med ait
gora diskriminering antaglig. Arbetsgivarens motargument behGver da
inte proévas, utan det kan genast konstateras att diskriminering inte kan
visasi malet.

Om emdlertid diskriminering framstdr som antaglig sedan
arbetstagaren sagt sitt, har arbetsgivaren i steg tva att forklara vad som
ligger bakom behandlingen. Det & endast arbetsgivaren som kan ange
orsaken till sitt handlingssétt och i ovrigt forklara detta. Domstolen bér
harvid kritiskt granska arbetsgivarens forklaring och lagga ett betydande
beviskrav pa denne. Arbetsgivaren skall styrka sina pastdenden. Om
arbetsgivaren inte kan lamna nagon forklaring eler om den &
ofullsténdig dler otillfredsstéllande bor domstolen vara beredd att dra
sutsatsen att behandlingen berodde pa den sexuela laggningen. En
tillfredsstallande forklaring fran arbetsgivarens sida daremot innebér att
det 6ver huvud taget inte & frédga om diskriminering dler att
diskrimineringen & godtagbar.

Som angetts ovan bdr en invandning om att arbetsgivaren inte var
medveten om den sexuela laggningen alltid vara tillracklig for att undga
ansvar, om arbetstagarsidan inte kan motbevisa pastédendet. Detsamma
bor galla en invandning om att en arbetssokande inte uppfyller kravet pa
”goda forutséttningar” for en anstallning, befordran etc. Daremot maste
de fall vara mycket fa dar arbetsgivaren genom sin forklaring kan fa ett
missgynnande som har samband med arbetstagarpartens sexuela
[&ggning att inte utgora diskriminering i strid med lagen. Exempelvis bér
den arbetsgivare som ar inforstadd med att en anstélld som behandlats
mindre formanligt & homo- dler bisexuel, vara tvungen att styrka en
invandning om att arbetstagarens sexudla léggning inte orsakat eler ens
paverkat arbetsgivarens handlande. Och om det exempelvis visar sig att
en homosexudl arbetstagare systematiskt tilldeas oattraktiva
arbetsuppgifter, medan de dtravarda uppgifterna tilldelas heterosexudla,
innebdr det beviskrav som géller for arbetsgivarens forklaring att denne
har en betydande bevisuppgift framfér sig.

Bevisning om undantag fran diskrimineringsforbudet

Aven om diskriminering skulle visas vara for handen kan dock
arbetsgivaren visa att behandlingen anda inte &r forbjuden. Aven detta &r
en bevisfraga. Arbetsgivaren har héar att styrka att hans dler hennes
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handlande ar berdttigat av hansyn till ett sadant idedlt dler annat
sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av att
diskriminering pd grund av sexudl laggning inte forekommer i
arbetdivet (se om undantagsfallet 7.4.3 ovan). Detta & en
undantagssituation som anger nér lagens diskrimineringsforbud inte
gdller trots att fraga & om diskriminering. Situationen skall skiljas fran
den nér diskriminering inte alls foreigger; da finns heller inget skal att
préva om diskrimineringen kan varatillaten.

Bevisning omindirekt diskriminering

Aven nar det gdller indirekt diskriminering & utglngspunkten att
arbetstagaren dler den arbetssokande har bevisbordan fér de
omstandigheter som skall géra det antagligt att han dler hon har blivit
diskriminerad. Detta gor han eler hon genom att styrka att det till synes
neutrala kriteriet, bestammesen dler férfarandet missgynnar en
vasentligt storre andd av den grupp han dler hon anser sig tillhdra
jamfort med Ovriga grupper. Om detta uppfylls foreligger vad som
ibland kallas et prima faciefal av indirekt diskriminering.
Arbetsgivaren skall da for att freda sig fran anklagelsen om Gvertradese
av diskrimineringsférbudet styrka dels att kriteriet, bestdmmelsen dler
forfaringsséttet motsvarar ett objektivt godtagbart verksamhetsbehov,
dels att kriteriet, bestdmmelsen dler forfaringsséttet &r lampligt for att
nd behovet dels ock att det & nodvandigt for att na detta. Det handlar
hdr om att bedoma vilket syfte arbetsgivaren haft. Om syftet &r
acceptabdt blir fragan om den valda metoden &r |amplig (&ndamalsenlig)
for att na syftet. Vid bedomningen av om kriteriet etc. & nodvandigt for
att na det sdledes i sig acceptabla syftet bor domstolen stélla sig fragan
om arbetsgivaren har ndgot handlingsalternativ. Finns inget sadant &r
kriteriet nodvandigt. Finns det & andra sidan alternativ bor behandlingen
anses strida mot diskrimineringsforbudet. Ett exempel, hamtat fran
omradet etnisk diskriminering, dér en arbetsgivare kan ha framgang med
en invandning & om det i lag stélls krav pa svenskt medborgarskap for
en viss anstélining och kravet inte strider mot EG-rétten.

V& bedomning & att fragan om indirekt diskriminering har
forhallandevis liten betyddse for homo- och bisexuella. Det finns dock
ett intresse av att fanga upp aven de fa fall dar saken kan bli aktuell och
att vart lagsforslag i mojligaste mén ar likt de lagar som foreslas av
EDA- och FUDA-utredningarna. Vart forslag omfattar av dessa skél
aven indirekt diskriminering.
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Bevisning om trakasserier

Nér det géller trakasserier & det enligt vanliga regler den trakasserade
som har bevishdrdan for att trakasserier forekommit och att
arbetsgivaren fatt kannedom darom. | enlighet med forslaget till
bevisbordedirektiv bor det dligga den utsatte att styrka att trakasserier
har férekommit och att arbetsgivaren informerats om detta. Dérutéver
maste arbetstagaren visa pa omstandigheter som ger anledning anta att
trakasserierna har samband med dennes sexuella laggning. Det bor sedan
ankomma pa arbetsgivaren att visa att denne har utrett frégan och
vidtagit skaliga atgarder for att trakasserierna skall upphdra, alternativt
att arbetstagaren avbdjt utredning av saken.

Fragan om uttrycklig reglering av bevisfragan

Enligt var mening & det inte behdvligt att genom uttrycklig reglering i
lagen ange en losning av bevisfragorna. En sadan ordning skulle kunna
innebdra en lasning som kan bli olycklig vid en framtida utveckling av
bevisfragorna i EG-domstolen. Det finns i stéllet anledning att formoda
att bevisfragorna, aven utan uttryckligt stod i lagen, kommer att |6sas i
réttstillampningen i enlighet med de riktlinjer vi nu angett.

6.10  P&foljder

Skadestand och ogiltighet bor vara de réttsliga pafoljder som kan fdlja
pa overtradeser av diskrimineringsforbuden.

Jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering foreskriver
skadestand och ogiltighet som pafdljder vid Overtraddser av
diskrimineringsférbuden. Dessa &r de gangse arbetsréttsliga pafoljderna
vid lagbrott och det & naturligt att de galler aven i den nya lagen. En
annan tankbar réttsfoljd av diskriminering av arbetsstkande och
arbetstagare skulle kunna vara att den som forbigétts vid anstéllning
dler befordran etc. gavs rétt att erhdlla dler tilltrada den onskade
anstéllningen dler befattningen. Den ordningen — som inte férekomme i
LAS, jamstalldhetslagen eler 1994 ars lag mot etnisk diskriminering —
ar dock inte lamplig. Redan hansynen till anstallningstryggheten for den
person som faktiskt kan ha erhdllit befattningen etc. - och som inte
behtver ha ndgon del i det diskriminerande forfarandet - talar mot en
sadan ratt. Dessutom skulle en sadan ordning innebara bl.a. att det kom
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att dréja en tid innan anstallningsforhdlandena genom domstols
provning blev definitiva. Detta kan inte vara lampligt vare sig med
hansyn till de arbetstagare saken ror dler arbetsgivarens verksamhet.

6.10.1  Skadestand

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

Skadestandspafdljden har en dubbe funktion: den skall avskrécka
fran Overtradelser av diskrimineringsforbuden och ge kompensation at
den som drabbats av diskriminering. EG-domstolen har, nér det galer
skadestand pa grund av konsdiskriminering i strid  med
likabehandlingsdirektivet, angett nagra allmanna utgangspunkter for hur
skadestand skall bestammas, i de fall di det enskilda landet valt
skadestand som sanktion mot Overtradelser mot direktivet. Ett
skadestdnd som utgor pafdlid for  en  Overtraddse  av
diskrimineringsforbudet  skall, enligt domstolen, vara &gnat att
sikerstdlla ett faktiskt och effektivc domstolsskydd, ha en redlt
avskrackande effekt pa arbetsgivaren och under alla omstandigheter sta i
rimlig proportion till skadan. Ett rent symboliskt skadestand uppfyller
inte kraven (C-180/95 Nils Draehmpaehl ./. Urania Immobilienservice
ohG, p. 25, anu inte i rattsfallssamlingen). — EG-rétten saknar regler
om diskriminering pa grund av sexuell 1aggning, och det &r inte givet att
domstolens uttalanden i fragor om konsdiskriminering utan vidare skulle
vara bindande for inhemska svenska regler om diskriminering pa grund
av sexudl laggning. Men uttalandena bér anda kunna tjana som
belysning och vagledning.

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

Arbetsratten skiljer mellan ekonomiskt skadestand, som  utgor
kompensation for forlust i form av t.ex. mistad 16n och andra férmaner,
och allmant skadestand — idedlt skadestand — som utgdr en
kompensation for den krénkning ett lag- dler avtalsbrott inneburit.
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Fragan om ekonomiskt skadestand till arbetsstkande

En forsta fraga & om arbetssokande som inte blir anstéllda skall ha
mdjlighet att erhalla ekonomiskt skadestand. Enligt jamstalldhetslagen
och 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering utgar allmént skadestand vid
dla former av otilldten konsdiskriminering respektive etnisk
diskriminering, till bade arbetssokande och arbetstagare, medan
majlighet till ekonomiskt skadestand finns endast for arbetstagare som
diskrimineras. En arbetssokande som vid anstdllning utsétts for
diskriminering kan alltsa erhdlla alméant men inte ekonomiskt
skadestand.

Vi andluter oss till denna ordning. Att arbetsstkande inte skall kunna
erhdlla ekonomiskt skadestand & motiverat bade av principiella och
praktiska skal. Ett ansprék pa ekonomisk kompensation for mistad 16n
m.m., maste grundas pa att den arbetsstkande skulle ha en principidl
rétt till en viss anstallning eler atminstone till de formaner som foljer av
anstallningen. Nagon sadan rétt att bli anstélld dler till de formaner som
foljer med en anstédllning finns inte pa den privata delen av
arbetsmarknaden vare sig enligt jamstélldhetslagen, lagen mot etnisk
diskriminering eler pa annan réttsig grund. Inte ens den av flera
arbetssokande som & mest kvalificerad for en viss anstéllning kan havda
ett rattsligt giltigt sddant ansprék. Antidiskrimineringslagarna utovar
forvisso ett ekonomiskt tryck pa arbetsgivaren — namligen hotet om
skadestand — men ger inte rétt till vare sig anstallningen som sadan dller
formanerna. Om en sadan rétt till viss anstallning dler befattning skall
gdlla maste den darfor tillskapas, t.ex. genom att skrivas in i lagarna.
Detta vore et inte obetydligt avsteg fran de synsitt som hittills gallt
inom den svenska arbetsrétten. Vi anser att det nu inte finns tillréckliga
skal for att pa det séttet ytterligare kringskara arbetsgivarens dutliga
bestammanderétt i valet av arbetstagare. Skadestandssanktionen far
sagas vara en tillrackligt ingripande pafdljd, i synnerhet om
ersattningsnivan halls pa en nivd som mer effektivt sakerstdller den
preventiva funktionen (se strax nedan). Vi foredar sdledes inte en ny
rattsprincip av den diskuterade innebdrden.

Det kan erinras om att arbetssbkande pa den offentliga
arbetsmarknaden via rétten att dverklaga anstéllningsbeslut kan hévda
och genomdriva en rétt till att erhdlla en viss anstdllning. Inte heller den
som & offentligt anstalld kan dock ytterst havda en rétt att behdlla
anstallningen dler befattningen i sig. En arbetsgivare kan med ndgot
undantag alltid frigora sig fran ett anstallningsavtal. Domstolarna kan
visserligen med stod t.ex. i LAS ogiltigforklara en uppségning, men &ven
efter en sadant beslut kan den arbetsgivare som inte dnskar ha en viss
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person anstalld "kopa sig fri” fran anstéllningsforhallandet genom att
erlagga skadestand.

Det far vidare anses att de praktiska svarigheter som uppkommer i et
fal dad en dler flera arbetssokande diskrimineras genom samma
anstéllningsbeslut, talar emot att diskriminerade arbetssokande skall ha
rétt till ekonomiskt skadestand. Ofta maste det vara svart att med rimlig
precision uppskatta storleken av den framtida skada den arbetssokande
kan komma att lida, redan av det skélet att det saknas Gverenskommelse
om vilken 16n den forbigangne skulle ha erhdllit om han dler hon blivit
anstalld. Man kan naturligtvis bestdmma skadestandets storlek utifran
I6nen hos den person som blev anstélld; om nagon blev anstédlld. Inte
heler da skulle man dock na fram till annat &n en ungefarlig
uppskattning av den lidna skadan. Det lar vara osdkert vid vilken
tidpunkt den arbetsstkande skulle ha borjat uppbéra 16n och hur lange
han dler hon skulle ha blivit kvar i arbetet. | synnerhet i det fall det pa
den enskilda arbetsplatsen tillampas fri |6nesattning, kan man i en sadan
situation knappast alls tala om erséttning av liden skada. Och om flera
arbetssokande diskriminerats uppkommer fragan om de alla skall ha rétt
till ekonomiskt skadestand dven i det fall da arbetsgivaren aldrig avsett
att anstélla fler &n en person. Att I6sa en sadan ”konkurrenssituation”
mellan arbetssokande med ett aliggande for domstolen att rangordna de
sokande och bevilja den mest meriterade skadestand, skulle leda till extra
omgang och indirekt innebdra att tvisten kom att std melan de
arbetssikande och inte mot arbetsgivaren. Det forefaller inte tilltalande.

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

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

Fragan om berakning av ekonomiskt skadestand
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En sérskild fraga & hur det ekonomiska skadestandet till arbetstagare
skall berdknas. Utgangspunkten bor vara att arbetstagarens faktiska
forlust skall erséttas, han dler hon skall i princip forsdttas i samma
situation som om det diskriminerande forfarandet inte forekommit. |
enlighet med allmédnna skadestandsréttsliga principer har dock den
diskriminerade att stka halla nere sin skada, t.ex. genom att soka andra
anstallningar i rimlig ustrackning. LAS innehdller regler om begransning
i tiden pAd sA sitt att skadestandet berdknas med utgangspunkt i
arbetstagarens sammanlagda anstéllningstid hos arbetsgivaren nér
anstallningsforhallandet uppldses. Den som varit anstalld tio &r eller mer
erhdller maximalt skadesténd, med 32 méanadsioner. Jamstalldhetslagen
och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering innehdler inte nagon
begransningsregel i tiden utan Overlamnar  berdkningen till
réttstillampningen med anvisningen i motiven att LAS regler naturligen
kan tjana som utgangspunk.

Det kan namnas att EG-domstolen i nagra avgdranden som gallt
konsdiskriminering gett uttryck for en avvisande hallning gentemot i
forvag bestamda begransningar av ekonomiskt skadestand, i vart fall néar
det gallt forhdllandevis 1&gt hadllna skadestand sdsom t.ex. ersattning
motsvarande tre manadsitner. AD och domstolarna ar vél skickade att
handha den bedémning av skadestandets storlek som maste goras i det
enskilda fallet. Det &r naturligt att LAS regler och AD:s praxis far tjana
som en vagledning i dessa fragor. Vi ser ingen anledning att ge nagra
andra anvisningar om det ekonomiska skadestandets berdkning an de
som lamnats i férarbetenatill de andra lagarna.

Fragan om berakning av allméant skadestand

Berakningen av allméant skadestand pa grund av diskriminering bor ske
enligt de principer AD regelméssigt tillampar. Har torde vara av
betyddse diskrimineringens art och de faktiska omstandigheterna kring
det diskriminerande forfarandet, vidare i ndgon man arbetsgivarens
uppsat, betalningsformaga m.m. Nar det galler skadestandets storlek kan
altsa arbetsgivarens bevekesegrunder fa betydelse. | princip bor gélla
att ett avsiktligt diskriminerande forfarande leder till et hdgre
skadestand &n ett oavsiktligt.

| Draehmpaehl menar EG-domstolen att bedomningen av om
ersittningens storlek kan paverkas av den omstandigheten att vissa
sokande inte skulle ha fatt den lediga platsen &ven om tillséttningen hade
skett utan diskriminering. Det &r enligt domstolen obestridligt att sadana
sokande som lidit skada (endast) pa grund av att de uteslutits fran
rekryteringsforfarandet, inte kan gora ansprak pa att ha lidit skada i
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samma utstrackning som den sokande som skulle ha fatt den lediga
platsen om tillsdttningen hade skett utan diskriminering. Domstolen
understryker att det i detta hanseende aligger arbetsgivaren, som har
tillgang till alla inkomna ansokningshandlingar, att styrka att sbkandena
inte skulle ha fatt den lediga platsen (jfr punkt 31 f.f. i domen).

Det & nog ofrankomligt att domstolarna bestammer allmanna
skadestand pa grund av diskriminering med besktande av den
ersattningsniva som regelmassigt tillampas vid felaktiga uppsagningar
dler avskedanden enligt LAS. Typiskt sett maste det sigas vara
alvarligare att exempelvis genom en uppsagning mista en anstéllning, &n
att inte komma ifraga for en (ny)anstéllning. | princip & det i det forra
fallet dessutom fraga om skadestand i et avtalsforhallande, medan det i
anstallningsfallet ar fraga om ett utomobligatoriskt skadestand. Det kan
ifragasttas om inte det moment av illojalitet i avtalsrelationen som torde
ligga i uppsagningsfallet, motiverar att ett hogre skadestand typiskt sett
doms ut vid en uppsagning jamfort med t.ex. en nekad anstélining. Den
huvudregeln tycks dock vara férenad med betydande undantag. | ndgot
fal kan de faktiska omstandigheterna sikerligen vara sadana att
arbetsgivarens fdaktiga uppsagning ter sig som en mindre krénkande
handling an ett nekande anstéliningsbeslut dler annat diskriminerande
forfarande enligt den lag vi foreslar. Var slutsats & att berakningen av
det allménna skadestandet bor Gverlamnas till rattstillampningen pa
gangse sétt, utan att det i forarbetena 1amnas sarskilda riktmérken eler
andra anvisningar &n de som hittills antytts.

Fragan om skadestand vid trakasserier och repressalier. Jamkning

En arbetsgivare som inte iakttar sina skyldigheter att utreda och ingripa
mot mobbning och andra trakasserier bor vara skyldig att betala allmant
skadestand (jfr ovan avsnitt 7.6).

Fréagan om skadestand aktualiseras aven i fall av repressalier pa
grund av att en arbetstagare anmélt en arbetsgivare for diskriminering.
Aveni dettafall bor allmént skadesténd kunna utgé.

Skadestand enligt den nya lagen bor slutligen kunna anpassas efter
omstandigheterna i det enskilda fallet. En jamkningsregel enligt monster
fran bl.a. 38 § tredje stycket LAS och andra arbetsrattsiga lagar bor
darfor finnas. Skadestand bor kunna séttas ned dler till och med helt
falla bort, t.ex. om en arbetsgivare spontant eler efter pdpekande
vidtagit rattelse av ett beslut dler om arbetsgivarens handlande &r
ursaktligt med hansyn till oerfarenhet dler bristande kunskaper o.d. Ett
sarskilt fall da ett skadestand kan tankas komma att séttas ned &r fallet
med oavsiktlig indirekt diskriminering, i synnerhet om inte ens
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varddoshet kan laggas arbetsgivaren till last. Jamkningsmajligheten
gdller bade allmant och ekonomiskt skadestand, men kan i enlighet med
praxis fran LAS antas komma att tillampas i forsta hand vad géller
allmant skadestand.

6.10.2  Skadestand nar flera diskrimineringsgrunder &r
tillampliga samtidigt m.m.

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

En annan situation &r att ett diskriminerande forfarande innebér att en
arbetsgivare samtidigt blir skadestndsskyldig mot flera arbetsstkande
dler arbetstagare, pa samma dler flera olika grunder. Exempelvis kan
tankas forekomma i ett anstéllningsforfarande att en arbetstagare blir
forbigangen pa grund av sitt kon, varvid jamstalldhetslagen ar tillamplig,
och att en annan sokande nekas anstallning pa grund av sin sexuela
laggning; da & den nya lagen aktuell. Det kan ocksa férekomma att flera
personer var och en kan dberopa flera diskrimineringsgrunder.

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

Jamstélldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering
innehdller for sadana fall da flera diskrimineringsgrunder samtidigt ar
aktudla, 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 fordedas lika melan
samtliga diskriminerade (25 § jamstélldhetslagen, 13 § lagen mot etnisk
diskriminering).

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

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

Moddlen i jamstdldhetslagen och 1994 &s lag mot etnisk
diskriminering utgar emelertid fran den tanken och frangar darmed
aldeles det som bor ses som en huvudrege — namligen att skadestand
skall bestammas efter liden skada snarare an efter hur manga
skaddidande som &r ersattningsberattigade.

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

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



SOU 1997:175 Vara lagforslag — allménna Gvervaganden 153

Det kan anmérkas att LAS inte innehdller bestammelser om delat
almant skadestand vid feaktiga, samtidiga uppsagningar av flera
personer.

Det delade skadestandet bor mot bakgrund av vad nu sagts inte vara
en dd av den nya lagen. Vi foredar i stéllet att reglernai fall da flera
diskriminerats utformas enligt fdljande. Domstolen har att i ett forsta
steg konstatera hur manga arbetssokande dler arbetstagare som blivit
diskriminerade. Sa langt — for fragan om otilldten diskriminering
fordigger — saknar arbetsgivarens syfte med sitt handlande i princip
betyddse (jfr ovan 7.4.1). | et andra steg skall skadestandets storlek till
var och en av de skaddidande bestdmmas. | detta skede & avgdrande
vilken faktisk skada varje individ drabbats av. Berékningen bor ske
enligt de principer AD regelméssigt tillampar. Har torde vara av
betyddse diskrimineringens art och de faktiska omstandigheterna kring
det diskriminerande forfarandet, vidare i ndgon man arbetsgivarens
uppsat, betalningsformaga m.m. Nar det géller skadestands storlek kan
altsd arbetsgivarens bevekesegrunder fa betydelse. | princip bor galla
att ett avsiktligt diskriminerande forfarande leder till et hogre
skadestand an ett oavsiktligt. Aven om det rér sig om en situation da
arbetsgivaren redan fran borjan avsett att anstélla, befordra etc, endast
en person finns inget som hindrar att det visar sig att den arbetsgivare
som utifran diskriminerande bevekesegrunder valt bort fler personer
alaggs att utge skadestand till flera; ndgon har inte kommit i fraga pa
grund av sitt kon, nagon har forbigétts pa grund av sin ras, nagon pa
grund av sin sexuela laggning osv. De skadestandsbelopp som slutligen
doms ut skall motsvara den lidna skadan. Det & inte givet att alla
arbetssokande erhdller samma belopp.

Denna ordning medfor kanske mer arbete och hdgre kostnader for
parterna och for domstolen. Den kostnadsméassiga aspekten ar dock
knappast den viktigaste. Inte heller behtver den ordning vi foreslar
innebéra att det & nodvandigt att domstolen gor en rangordning mellan
de diskriminerade personerna, vare sig nar det galler vem av de
forbigngna som var "narmast” att bli anstalld eler om det typiskt sett
skall anses vara mest krankande att bli diskriminerad pa grund av sitt
kon, sin ras etc., sitt funktionshinder (enligt en eventuell lag med férbud
mot diskriminering av personer med funktionshinder) dler pa grund av
sexud | [&ggning.

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

En fordd med den I6sning vi foreddr & att ala diskriminerade
arbetstagare inte maste framféra sina ansprak i samma rattegang, vilket
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a falet enligt jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering. Det forefaller vidare som om férslaget innebdr en
forenkling for det fall en arbetsgivare tréffar forlikning med nagon dler
flera diskriminerade arbetstagare. Om ordningen med ett ddat
skadestand tillampas har det ansetts avila arbetsgivaren att visa att han
ingétt en forlikning, varvid det forlikningsvis utgivna beloppet avraknas
fran det skadestand ovriga arbetstagare kan fa ut dler i vart fall beaktas
ndr det géller att faststélla ersdttningen till 6vriga skaddidande. Det
framstar som tilltalande att en arbetstagares skadestand i domstol inte
skall paverkas av vad en annan arbetstagare kunnat forhandla sig till
utom rétta.

6.10.3  Ogiltighet

Jamstélldhetslagen foreskriver att avtal som foreskriver dler medger
sadan konsdiskriminering som &r otillaten enligt lagen &r ogiltiga.

Vidare skall en avtalsbestammelse dler en réttshandling fran en
arbetsgivare som innebér att en arbetstagare diskrimineras férklaras
ogiltig om arbetstagaren begéar det (23-24 88). Sadan ogiltighet kan
drabba bade kollektivavtal och enskilda anstdllnings- dler andra avtal.
En réttshandling som kan ogiltigforklaras &r t.ex. en uppsagning.

Aven enligt 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering géler att
diskriminerande avtal & ogiltiga och att avtal och réttshandlingar kan
ogiltigforklaras pa arbetstagares begaran.

Dessa regler anger i princip att diskrimineringsforbuden i lagarna &r
tvingande. Motsvarande regler bér ges i den nya lagen och férarbetena
till jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering bor
kunna tjana som véagledning for tilldmpningen &en av den nya lagen i
dessa ddar.

For det fall ett avtal (het) ogiltigforklaras kommer vissa fragor att
sta oreglerade, vilket kan vara olampligt i det enskilda fallet. Som anfors
i forarbetena till 1994 ars lag mot etnisk diskriminering & t.ex. en
ogiltigforklaring av gélande lonevillkor inte ndgot positivt for en
arbetstagare om inte domstolen santidigt féreskriver vad som skall gélla
i stéllet.

1994 &rs lag mot etnisk diskriminering innehdller darfor enligt
monster fran 36 § avtalslagen en bestdmmelse om jamkning av avtals
innehdll.

En bestammelse i ett avtal med arbetsgivaren skall enligt lagen
antingen jamkas dler forklaras ogiltig om arbetstagaren begér det. Om
bestammesen har sddan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att avtalet i ovrigt skall gdlla med ofdrandrat innehdll, far
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dessutom avtalet jamkas &ven i annat hénseende dler ogiltigforklaras i
sin helhet. En sadan mdjlighet till partiell andring i avtalsinnehdll bor
finnas &ven i den nya lagen. For stadgandets tilldmpning kan vagledning
hamtas fran motsvarande reglering i avtalslagen.

Jamstélldhetslagen saknar motsvarande bestammel se.

| enlighet med vad som gdler for konsdiskriminering och etnisk
diskriminering bor slutligen skiljeavtal som saknar forbehdll om rétt att
klandra skiljedom vara férbjudna ndr det géler den nya lagens
tillampningsomrade. Detta pakallar ett tillagg i 1 kap. 3§ lagen
(1974:371) om réttegangen i arbetstvister (arbetstvistlagen). | den
bestdmmelsen anges att skiljeavtal som tréffats fore tvistens uppkomst
och som inte innehaller forbehdll om rétt att klandra skiljedomen inte far
goras gallande i vissa uppréknade fall.

6.11  Uppgiften att tillvarata homo- och
bisexuellas intressen

Folkhalsoinstitutet bor behdlla ett Gvergripande ansvar for att samordna
insatser for homo- och bisexuella i huvudsaklig éverensstdmmelse med
det befintliga regeringsuppdraget.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering bor byta namn till
Diskrimineringsombudsmannen, DO, och ha en radgivande och
processférande funktion. Den som anser sig utsatt fér diskriminering bor
kunna vanda sig till DO for rad och stod.

| detta kapitel analyseras frégan om det finns behov av att inrétta en ny
myndighet med uppgift att tillvarata homo- och bisexuellas intressen
eller om en sadan uppgift skall handhas av i dag befintliga myndigheter,
ombudsmannafunktioner och némnder. Formuleringen i direktiven & vag
men antyder en vidstrackt uppgift vars innebérd vi anser oss ha frihet att
narmare ange efter vad vi finner |ampligt.

| uppgiften att tillvarata homo- och bisexudlas intressen skulle, som
vi ser saken, till en borjan inga den dvergripande, samordnande funktion
som i dag fullgors av Folkhdlsoinstitutet. Formellt géller uppdraget
homosexuella men verksamheten tycks i praktiken omfatta &ven
bisexudla. Har ligger t.ex. ansvaret for att folja utvecklingen av
homosexudlas situation, bl.a. vad géller forekomsten av diskriminering
och att i férekommande fall Overvéga i vilka former diskriminering kan
motverkas. Har mérks ocksa informations- och forskningsinsatser.

Det andra ledet i att tillvarata homosexuellas och bisexuelas
intressen, och dver huvud de andamd som uppbér den nya lagen, bor
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vara en radgivande och processférande roll. Denna roll kan utformas
"snavt” med sikte enbart pa enskilda fall av diskriminering dler lite
vidare pa sa sitt att den kommer att likna de utredande och Gvervakande
funktioner som JamO har enligt jamstdldhetsagen och
Diskrimineringsombudsmannen (DO) har enligt 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering. | uppdraget bor i alla fall inga rétten att foratalani AD.

Informationsfragor, opinionshildande verksamhet och liknande kan
knappast frigoras fran ndgot av dessa tva omraden. Det forefaller dock
som om sadana fragor i forsta hand bor folja med ett ansvar for
Overgripande samordning av insatser for homo- och bisexudla.

De aternativ. som st&r narmast till buds & att utoka
Folkhal soinstitutets uppdrag, att lagga DO dler JamO den radgivande
och processférande rollen enligt den nya lagen eler att tillskapa en ny
myndighet for bada andamdlen eler nagot av dem. Har nedan lamnas
korta redogbrdser for Folkhdlsoinstitutets sdrskilda uppdrag och
ombudsmannens verksamhet i dag (avsnitten 7.11.1-3). Vart fordag ar
att Folkh@lsoinstitutet behdller det dvergripande uppdraget att samordna
insatser for homo- och bisexuella i huvudsaklig éverensstdmmelse med
det befintliga regeringsuppdraget, medan DO ges den radgivande och
processforande rollen med rétten att foratalan i AD. FOrslaget motiveras
i avsnitt 7.11.4.

6.11.1 Folkhal soinstitutet

Som framgatt i avsnitt 2.4 har Folkhalsoinstitutet regeringens uppdrag
att fullgéra foljande uppgifter:

att ansvara for en Overgripande samordning av insatser for
homaosexuela,

att folja utvecklingen av homosexudlas situation, bl.a. vad galler
eventuel forekomst av diskriminering och i sadant fall Gvervaga i vilka
former diskriminering kan motverkas,

att vidta egna och fdlja andra myndigheters informationsinsatser samt
folja forskningen om homosexualitet och homosexudlas forhallanden,

samt att dterkommande |damna regeringen rapporter Gver sin
verksamhet.

Folkhalsoingtitutet hemstdllde i november 1993 att fragor om
diskriminering av homosexuella  skulle laggas under
Diskrimineringsombudsmannens (DO) tillsyn. | sin begdran om detta
anforde institutet bl.a. att det forekommer fortfarande i samhéllet en
dold, ibland omedveten, men inte desto mindre oacceptabd
diskriminering av homosexuella. Institutet, som antecknade att fragan
om vilken myndighet som skall ha ansvar for enskilda
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diskrimineringsérenden inte &r |6st, ansag att det var angelget att fragan
om diskriminering av homosexuella lades under tillsyn av en myndighet.
Fragan hade dock inte sddan omfattning att den motiverade inréttandet
av en sarskild myndighet for andamalet. | stdllet borde enligt
Folkhal soinstitutet DO vara en lamplig myndighet, eftersom den hanterar
drenden om diskriminering pa grund av ras, hudfarg, nationdlt eler
etniskt ursprung eler troshekannelse.

Folkhadlsoingtitutet tillade att Socialstyrelsen i sin rapport over
styrelsens verksamhet med anledning av regeringsuppdraget under dren
1990-91 redovisat att ca 25 teefonsamtal hade inkommit till styrelsen,
varav flertalet vanligen géllt hiv- och aidsfragor och darfor inte
rubricerats som rena diskrimineringsérenden. Mot den bakgrunden
beddmde institutet att &renden om homosexuell diskriminering inte skulle
medfora ndgon storre arbetsokning for DO. Folkhalsoinstitutet ansag
emdletid att frdgan hade et stort symbolvarde for homosexuellas
organisationer genom att samhéllet pa detta sétt skulle markera sin syn
pa att diskriminering av homosexuella & oacceptabel.

Regeringen uttalade hérefter som sin bedomning att nuvarande
bestdmmelser och det regeringsuppdrag Folkhdsoinstitutet har tills
vidare utgjorde tillrackliga forutséttningar for samhallets bevakning av
de homosexuellas réttigheter (prop. 1994/95:100, Bil. 6 s. 235). Nagot
beslut om att Gverfora tillsynsuppgifter pa DO fattades darfor inte.

Fran den 1 januari 1994 har Folkhdlsoingtitutet anstdllt en
medarbetare som ansvarar for dtgéarder kring hiv/aids riktade till mén
som har sex med andra mén. Denne medarbetare har ocksa till uppgift
bl.a. att arbeta med frégor om genomforandet av regeringsuppdraget.
Arbetet sker i samrdd med homosexuelas organisationer. Dessa &r
foretrddda i en sérskild referensgrupp som &r knuten till myndigheten.

6.11.2  Diskrimineringsombudsmannen

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) inréttades 1986. DO &r
en galvstandig myndighet och samtidigt en av regeringen utsedd
ombudsman. Verksamheten regleras i lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering och forordningen (1988:895) med instruktion foér
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering. DO:s uppgift &r att verka for
att etnisk diskriminering inte forekommer i arbetslivet éler pa andra
omraden av samhélldlivet samt att ge réd och pa annat sitt medverka till
att den som utsatts for etnisk diskriminering kan ta tillvara sina
réttigheter. DO skall ta initiativ till dtgarder mot etnisk diskriminering
genom opinionsbildning, information samt Overlaggningar med
myndigheter, féretag och organisationer.
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Tillsynen av att 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering efterlevs
handhas av DO och Néamnden mot etnisk diskriminering. Enligt sérskilda
regler i lagen far DO fora talan i tvister om otillaten sérbehandling av
arbetssokande och arbetstagare. DO har alltsd att sdval handliagga
klagomdl fran enskilda som att vidta generdlt syftande tgéarder. Enligt
sin instruktion skall DO aven foresla regeringen forfattningsandringar
och andra dtgarder &gnade att motverka diskriminering.

Till sin hjalp har DO et kansli bestdende av sex personer, varav tva
handldggare, tre bitrddande handl&ggare och en registrator. Tidvis
anlitas extrapersonal och konsulter.

En sarskild Namnd mot etnisk diskriminering finns med bl.a
uppgiften att ge DO rad i principidlt viktiga fragor. Namnden bestar av
tre ledamdter. Ordféranden skall enligt forarbetena vara en hogt
kvalificerad jurist med domarerfarenhet och namndens tva Gvriga
ledaméter skall ha parlamentarisk férankring. N&mndens uppgift anges i
lagen vara att ge DO ré&d i principielt viktiga fragor om tillampningen av
lagen och att hos regeringen foresla de forfattningsandringar eller andra
atgarder som & agnade att motverka etnisk diskriminering. Namnden har
altsa viss initiativratt. Namnden skall dven préva dverklagade beslut av
DO att fordagga arbetsgivare vite. Namnden kan enligt sin instruktion
utse en sekreterare och avgor sina @renden efter féredragning. Talan om
utddomande av vite fors vid tingsrétt av DO.

Regeringen har under hdsten 1997 fordagit att en ny myndighet for
integrationspolitiken skall inréttas (Prop. 1997/98:16). Forslaget innebér
foljande. Myndigheten skall ansvara for att integrationspolitiska mal och
synsitt far genomslag pa olika samhéllsomraden samt for att aktivt
stimulera integrationsprocesserna i samhallet. Myndigheten skall ha det
Overgripande ansvaret for att verka for lika rattigheter och mgjligheter
for alla oavsett etnisk och kulturel bakgrund, forebygga och motverka
diskriminering, framlingsfientlighet och rasism samt for att nyanlénda
invandrare far stod for sin integration i det svenska samhéllet.
Myndigheten skall vidare fdlja och utvérdera samhallsutvecklingen mot
bakgrund av samhéllets etniska och kulturella mangfald. DO skall enligt
fordaget inordnas i myndighetens organisation, men med en gélvstandig
stéllning.

Den nya myndigheten skall enligt forslaget starta sin verksamhet den
1 juni 1998. Regeringens forslag sags inte innebara ndgra forandringar
vad gdller DO:s nuvarande uppgifter och verksamhetsomrade. Enligt
kommittédirektiv av den 9 oktober 1997 (Dir. 1997:117) skall en
sarskild utredare tillkallas for att forbereda och genomfdra bildandet av
den nya integrationsmyndigheten.

Som tidigare ndmnts har lagen mot etnisk diskriminering under
hosten 1997 varit foremal for Gversyn (EDA-utredningen). Inriktningen
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har varit att fa fram en lagstiftning som mer effektivt &n den nuvarande
forebygger och motverkar etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden.
Arbetet & nu avslutat, se SOU 1997:174. Namnden mot etnisk
diskriminering skall enligt regeringens forslag i avvaktan pa EDA-
utredningens bet&nkande finnas kvar med of 6réndrade uppgifter.

DO har vid flera tillfallen gett till kénna sin installning i fragan om
den offentliga tillsynsfunktionen vad galler diskriminering pa grund av
sexud | [&ggning. Enligt DO bor uppdraget att motverka diskriminering
av homosexuella omfatta saval enskilda fall som overgripande fragor
utan att Folkhalsoinstitutets uppdrag beskars i nagot hanseende.
Uppdraget bdr inte begrénsas som JAmO:s till arbetslivet utan som DO:s
ansvar enligt lagen mot etnisk diskriminering omfatta ocksd andra
omraden av samhéllet. Nagon ny ombudsmannainstitution bor enligt DO
inte inrdttas utan uppdraget bor ges till nagon av de existerande
ombudsmannen JamO eler DO. DO har inte ndgon invandning mot att
ata sig uppgiften, forutsatt att erforderliga resurser tillhandahdlls.

6.11.3 Jamstalldhetsombudsmannen

Jamstalldhetsombudsmannen (JamO) inrédttades 1980 i samband med att
den forsta jamstalldhetslagen trédde i kraft. JAamO &r liksom DO en
galvstéandig myndighet och en av regeringen utsedd ombudsman.
Verksamheten regleras i jamstélidhetslagen och i forordningen
(1991:1438) med instruktion for  Jamstalldhetsombudsmannen.
Jamstélldhetslagen har till andamal att framja kvinnors och mans lika
ratt i frdga om arbete, anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt
utvecklingsmdjligheter i arbetet (jamstélldhet i arbetslivet). Lagen siktar
till att forbattra frdmst kvinnornas villkor i arbetslivet. JamO:s uppgift
ar bl.a. att utbva tillsyn dver lagens efterlevnad och att medverka i
strévandena efter jamstalldhet i arbetdlivet.

| uppgifterna ingdr att i forsta hand genom radgivning och
upplysning, overlaggningar med enskilda parter och organisationer eler
genom andra lampliga tgéarder verka for att lagens foreskrifter frivilligt
foljs. Vidare ingdr att efter anmélan dler pa eget initiativ ta upp arenden
om underldtenhet av arbetsgivare att folja lagens foreskrifter om aktiva
atgarder och, néar JamO finner att resultat inte kan nas genom en frivillig
Overenskommese, gora framstélining om vitesforeldggande hos
Jamstélldhetsnamnden.  En ytterligare uppgift & att i tvister om
Overtradelse av forbudet mot konsdiskriminering eler av forbudet mot
trakasserier pa begéran hjdlpa de arbetstagare och arbetssokande som
inte foretrads av en arbetstagarorganisation med de dtgarder som JamO
finner motiverade. Detta kan bestd i att JamO for talan vid



160 Vara lagforslag — allmanna 6vervaganden SOU 1997:175

Arbetsdomstolen, nér JAmO finner att en dom i tvisten &r betyde sefull
for réttstillampningen dler det annars finns sarskilda skal for det. JAamO
skall ocksa informera allménheten och pa andra lampliga sétt medverka i
strdvandena att framja jamstélldhet i arbetdivet. JAamO skall slutligen
ocksd genom radgivning och information verka for jamstélldhet inom
skolvasendet, hogskolan, arbetsmarknadsutbildningen och andra
utbildningsformer.

Jamstélldhetsnamnden  har  till  uppgift att préva fragor om
vitesforeldgganden och oOverklaganden av viten som JamO férdagt
arbetsgivare. Jamstélldhetsnamndens huvudsakliga uppgift ar att efter
framstéllning av JAmO meddda vitesfore dgganden for arbetsgivare som
inte foljer lagens bestammelser om aktiva jamstélldhetsatgarder.

6.11.4 Folkhasoinstitutets och DO:sroller

Uppdraget att tillvarata homo- och bisexuelas intressen har som
framgétt flera komponenter. Det gar som ovan antytts genast att urskilja
en skillnad mellan Gvergripande, icke-processudla uppgifter, sdsom att
folja forskning om homosexualitet och att samordna insatser i olika
avseenden, och direkt rattsligt betonade uppgifter som bestdr i att
handlagga enskildas klagomdl. Man kan tala om dels en Gvergripande
och samordnande funktion, dels en radgivande och processforande roll
som tar sikte pa att utom ler infor ratta genomdriva lagens efterlevnad.
Det ligger narmast till hands att allménna informations- och
opinionsbildande uppgifter fullgdrs inom ramen for den samordnande
funktionen. Darmed & dock inte sagt annat an ait aen i den
dvervakande och utredande uppgiften manga ganger naturligen kommer
att ligga en opinionsbildande och normbildande funktion. Hér kan
erinras om att DO enligt sin instruktion aven har att foresla regeringen
forfattningsandringar och andra dtgérder dgnade att motverka (etnisk)
diskriminering.

Vi anser till en borjan att det & rimligt att de samordnande och de
processférande uppgifterna inte handhas av samma instans. Ett skél fér
en dtskillnad &r att det Gvergripande samordningsansvaret inte bor skotas
av en instans med tydlig processudl partskaraktar, sdsom JamO dler
DO. Dessa overgripande funktioner bor om méjligt utforas i en anda av
frivillighet och samférstand. Sannolikt vinner det forebyggande och
opinionsbildande arbetet ett storre gensvar, och vacker det et storre
allmant fértroende, om det handhas av en instans eler myndighet utan
karaktar av processforande motpart.

Folkhélsoinstitutet driver i dag en omfattande utbildnings- och
informationsverksamhet, t.ex. [ skolor och andra
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utbildningssammanhang. Folkhélsoinstitutet foljer vidare forskning om
frégor som hanger samman med homosexualitet. Aven nar det specifikt
géller diskriminering har Folkhélsoinstitutet ett sarskilt ansvar enligt
regeringsuppdraget. Det finns inte nagon anledning att andra pa denna
ordning. Vi anser darfor att ett Overgripande ansvar for att fdlja
utvecklingen av homo- och bisexudlas situation, inklusive
diskriminering, forskning om homosexualitet och bisexualitet och fér
samordningen av insatser for homo- och bisexuella m.m., bor ligga kvar
hos Folkhalsoingtitutet, i huvudsak utan forandring i forhalande till det
befintliga regeringsuppdraget. Vi anser dock att uppdraget bor
fortydligas sa att det klart framgar att det avser dven bisexudla.

Folkhal soinstitutet bor déaremot av de skal som nyss angetts inte ha en
processforande roll dler alls medverka i handlaggningen av klagomal
fran enskilda.

Den processférande rollen torde bestd vasentligen i att efter
anmalningar om pastadd diskriminering dler pa eget initiativ ha
kontakter dler fora forhandlingar med arbetsgivare och att véacka och
utfora talan i AD pa enskilda arbetssokandes och arbetstagares vagnar.
Sadana férhandlingar inom eler utom rétta kan komma att avse
diskriminering, repressalier och fallet att en arbetsgivare underlater att
ingripa mot trakasserier pa arbetsplatsen. | detta ligger att ge enskilda
rad och stéd i &renden enligt antidiskrimineringslagen. En viktig fraga ar
forstds om talan skall vackas i det enskilda fallet. Det &r tydligt att JAamO
och DO, som & jurister med domarerfarenhet och har liknande uppgifter
enligt de i dag gallande antidiskrimineringslagarna, hér besitter en
[amplig kompetens och erfarenhet. Det forefaller darfor naturligt att
denna roll alaggs antingen JamO dler DO. — Handikappombudsmannen
som ansvarar for fragor med anknytning till funktionsnedsattning har
hittills inte haft en processforande roll och & knappast aktudl i detta
sammanhang.

JamO har allmént sett storre erfarenhet av diskrimineringsmd och
utredningar an DO. Jamstalldhetslagen har dessutom regler mot sexuela
trakasserier vilket innebar berdringspunkter med de trakasserier pa
grund av sexudl 1aggning som enligt enkatsvaren &r ett stort problem fér
homo- och bisexudla.

DO:s ansvarsomrade i dag omfattar 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering. DO skall vidare foresla forfattningsandringar och andra
atgarder som & &gnade att motverka etnisk diskriminering. DO har med
hanvisning till sitt uppdrag att foresla forfattningsandringar lagt fram
fordag om hur bestdmmelsen om olaga diskriminering i BrB borde
utformas. Det kan erinras om att den bestammesen tar sikte bade pa
etnisk diskriminering och diskriminering pa grund av homosexuel
l&ggning. Bestdmmelsen i BrB géller visserligen inte i arbetslivet, men i
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det avseendet har DO erfarenhet fran lagen mot etnisk diskriminering.
Detta talar for att DO ges den processférande rollen. Till detta kommer
att DO enligt EDA-utredningens forslag i SOU 1997:174 kommer att
handha tillsynen enligt den nya lagen mot etnisk diskriminering.
Eftersom den lag vi foresldr och den nya lagen mot etnisk diskriminering
kommer att ha likalydande utformning i stora delar férefaller det finnas
majligheter till rationaliseringsvinster och sammanhallen kunskap om
diskriminering om DO bevakar bada lagarnas efterlevnad. Det kan
erinras om att de regler i jamstalldhetslagen som JamO tillampar skiljer
sig nagot fran de regler vi foreslar, medan EDA-utredningens fordag &r i
stora delar likalydande med vart.

Vi anser inte att en ordning dar DO har detta uppdrag paverkar
ambetets "profil” i namnvard utstrackning, pd sa sitt att det kan
uppfattas som en nedprioritering av kampen mot den etniska
diskrimineringen. Vi kan inte hdler se att det skulle vara principidlt
olampligt att samma myndighet handhar fragor om diskriminering av
invandrare respektive homo- och bisexuella; en sadan koppling finns for
Ovrigt redan via regeln om olaga diskriminering i BrB.

Som namnts har den nuvarande DO inte ndgon erinran mot att
myndigheten al&ggs ett ansvar betréffande sexudll 1aggning. Savitt i dag
kan bedbomas har inte forslaget om att DO skall inordnas i en ny
myndighet for integrationsfragor betydese for denna sak.

Ett alternativ till att DO tillférs denna uppgift vore att tillskapa en ny
myndighet eler ombudsmannafunktion med uppgifter som antingen
motsvarar de JAamO har pa grund av jamstalldhetslagen och de DO har
med anledning av 1994 ars lag mot etnisk diskriminering eler tar sikte
pa ett smalare verksamhetsfélt &n sa. Alternativet med en ny myndighet
framstar dock inte som tilltalande. Som Folkhalsoinstitutet framhallit &r
knappast frdgan av s stor omfattning att den motiverar att en ny
myndighet inrdttas. | enlighet med vad som & falet enligt
jamstalldhetslagen och 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering anser vi
dessutom att talan i AD i diskrimineringstvister i forsta hand bor foras
av de enskildas fackliga organisationer (se avsnitt 7.12.2). Endast i de
fall da organisationen véljer att inte utnyttja sin rétt att fora talan bor
den processforande rollen, med den enskildes medgivande, ga Gver pa
den processférande myndigheten. Bl.a. denna ordning innebdr att det
kanske inte bor forvantas att myndigheten for sarskilt manga tvister
enligt den nya lagen till AD. Det tycks vidare vara lampligt att
erfarenheterna av diskrimineringstvister inte sprids pa alltfor manga
instanser. Det forefaller darfor forfdat att tillskapa en sarskild
myndighet dler ombudsman med ansvar att fora process dler annars se
till lagens efterlevnad. Detta géller inte minst med beaktande av de
kostnader en ny myndighet skulle innebara.
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Hér kan erinras om att Folkhdlsoinstitutet, mot bakgrund av
Socialstyrelsens erfarenheter under dren 1990-91, bedont att drenden
om diskriminering av homosexudla inte skulle utgbra en storre
arbetsbelastning. Denna bedémning, fran 1991, vinner stod i vad vi
erfarit fran DO och Folkhdsoinstitutet om antalet anmélningar och
samtal i dag. Samtidigt maste det framhdllas att den framtida
arbetsbe astningen maste bedd mas mot bakgrund av det till skillnad fran
i dag kommer att finnas en lag att stodja ansprék pa om vart forslag
forverkligasi lag. Vart intryck & att manga homosexuella och bisexuella
via framst RFSL &r forhallandevis valorganiserade och valinformerade.
Vi tror oss kunna utlésa ur de enkétsvar vi erhdllit att homosexuella i
manga fall avstatt fran att ta kontakt med Folkhalsoinstitutet, DO och
fackliga organisationer just darfor att de kant till att det inte funnits
lagligt stod for atgarder mot diskrimineringen.

Vi foreddr alltsa att DO skall ha en radgivande och processférande
roll med rétt att fora talan i AD. Den som anser sig diskriminerad eler
pa annat sétt forforddad i strid med den nya lagen bor kunna véanda sig
till DO for réd och stéd. DO skall kunna agera efter sadana klagomal
fran enskilda dler pa eget initiativ om misstankar om diskriminering,
underldtna ingripanden mot trakasserier dler repressalier pa grund av
anmalan kommer till myndighetens kannedom. Daremot foreslar vi inte
att DO skall alaggas att vidta generdlla atgarder sdsom Gverlaggningar
med myndigheter, organisationer och foretag for att motverka
diskriminering.

Folkhalsoinstitutets sarskilda erfarenheter och inblick i fragan om
diskriminering av homo- och bisexudla bor kunna utnyttjas av DO.
Detta bor kunna ske &ven utan att nagon av myndigheterna i forfattning
Alaggs en sarskild uppgift att foresla forfattningsandringar eler andra
atgarder som & &gnade att motverka diskriminering i arbetslivet.
Motsvarande uppgift enligt lagen mot etnisk diskriminering fullgors av
Namnden mot etnisk diskriminering, men vi foresldr alltsa inte att den
uppgiften nu skall reglerasi forfattning.

Vi aerkommer till hur DO:s talerétt néarmare bor utformas nedan i
avsnitt 7.12.2.

6.11.5  Uppgiftsskyldighet och vite

DO kan enligt 1994 &s lag mot etnisk diskriminering uppmana
arbetsgivare att komma till sadana Gverlaggningar och lamna sadana
uppgifter som berdr arbetsgivarens forhallande till arbetssokande och
arbetstagare som behtvs for ombudsmannens verksamhet. En
arbetsgivare & vidare skyldig att lamna uppgifter till DO nar DO
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bitrader en begéran av en enskild arbetssokande dler arbetstagare att fa
en skriftlig uppgift om meriter for den som fatt et arbete dler en
utbildningsplats. Om en arbetsgivare inte rattar sig efter DO:s
uppmaning att lamna uppgifter eler komma till 6verlaggningar far DO
fordagga vite. Aven i ovrigt bor arbetsgivare och andra komma till
Overlaggningar och lémna upplysningar till DO om DO begér det.

En liknande ordning bor gédlla dven betraffande fall av péastadd
diskriminering pa grund av sexuel laggning, med vissa undantag.
Arbetsgivares skyldighet att instdlla sig till dverléggningar synes inte
tilldmpas i praktiken. Den skyldigheten kan déarfor tas bort. Den
generella uppgiftsskyldigheten kan ocksa tas bort.

Daremot bor DO ha rétt att forelagga arbetsgivare vite nar DO bistar
en arbetssokande dler arbetstagare som inte fatt uppgifter om andras
meriter fran arbetsgivaren trots en sadan framstallning namnts i avsnitt
7.7.

DO:s forddgganden av sadana viten bor kunna Gverklagas till den
namnd som i dag heter Namnden mot etnisk diskriminering. detta &r
namndens enda uppgift savitt avser diskriminering pa grund av sexudll
laggning.

Talan om utddmande av vite bor foras vid tingsrétt av
ombudsmannen.

6.11.6  Namnandring fér DO

DO kommer enligt vart fordag att ha ett ansvar enligt den nya lagen
jamte det befintliga uppdraget enligt lagen mot etnisk diskriminering.
Myndighetens namn bor for att motsvara det dubbla uppdraget andras
till ” Diskrimineringsombudsmannen”.

Namnden mot etnisk diskriminering bor samtidigt &ndra namn till
" Diskrimineringsnamnden.”

6.11.7 Forgérkning av DO

Diskrimineringsombudsmannen har pa sitt kandli i dag sex anstéllda,
varav tva handlaggare, tre bitrddande handldggare och en registrator.
Tidvis anlitas extrapersonal och konsulter. Meddantalet anstéllda
uttryckt i arsarbetskrafter uppgick budgetaret 1995/96, som omfattade
18 manader, till 7,8. Arbetstiden for DO med anstéllda fordeades
samma budgetar med 60 procent pa individuella drenden och 40 procent
pa generdlla dtgérder medan den kostnadsmassiga fordelningen pa DO:s
olika verksamhetsgrenar uppskattades till 69 procent for generdla
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atgarder och 31 procent for individuela fall, allt till en totalkostnad av
drygt 7 mkr. Av driftkostnaderna avsdg 54 procent personalkostnader,
11 procent lokalkostnader, 7 procent tryckkostnader, 7 procent
konsultkosthader och 21 procent dvriga kostnader.

DO:s andag for & 1997 uppgar till 4.790.000 kr. En proportiondl
fordening av anslaget med utgangspunkt i proportionerna for 1995/96
medfor att arets anslag skulle kunna delas upp sa att 3.305.000 kr avser
generella &garder och 1.485.000 kr individudlafall.

Utredningen om introduktion for nyanlanda invandrare och en ny
myndighetsstruktur for det integrationspolitiska omradet foreslog i sitt
betéankande Lika mGjligheter (SOU 1997:82) att DO:s uppgifter Sdvitt
gdler andra omraden &@n arbetdivet skulle foras over till den nya
integrationsmyndigheten. Budgetméssigt beréknade utredningen att DO
skulle behdva behdlla 40 procent av sitt andag dler 2 mkr. Detta torde
schablonmassigt kunna sigas motsvara tre av de knappt atta personer
som arbetar vid myndigheten.

Med utgangspunkt i vad som angetts nu gor vi foljande beddomning av
DO:s resursbehov till foljd av vara forslag.

Vart lagforslag kan vantas medfora ett antal anmélningar till DO om
diskriminering pa grund av sexuell laggning. Det forefaller dock som om
den Gkade arbetsbordan inte behGver bli storre an att det récker med att
DO avddar en handlaggare for dessa diskrimineringsarenden.

Vi anser ocksd att DO, i likhet med vad som galler for Gvriga
ombudsman och pa sitt aven EDA-utredningen forordar (SOU
1997:174), bor bitrédas av en stéllforetradare.

Den nu diskuterade forstérkningen motsvarar sammanfattningsvis
behov av et tillskott med tva personer pa handlaggarniva inklusive den
stélforetradande ombudsmannen.

6.11.8 Enny DO-lag

Regler om DO:s organisation och uppgifter bor gesi lag. Vi har funnit
det lampligt att reglera DO:s narmare forhdllanden i en sarskild ny lag,
lagen om Diskrimineringsombudsmannen. Den lagen bor innehdlla regler
om DO, och Diskrimineringsndmnden, bade sdvitt avser etnisk
diskriminering och diskriminering pa grund av sexuell laggning.

6.12  Rattegangen i diskrimineringstvister
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Detta avsnitt handlar om vilka processuella regler som skall galla for
rattegangen i diskrimineringstvister. Den ordning vi foreslar andluter till
regleringen i jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering.

6.12.1  Tilldmpligaregler

Tvister enligt lagen bor 16sas i arbetsréttslig ordning. Dérmed behtvs en
hanvisning till arbetstvistlagen. For att &ven tvister dér en arbetssdkande
anser sig diskriminerad skall betraktas som en arbetstvist foreslar vi att
det av lagtexten skall framgd att arbetssokande jamstdlls med
arbetstagare och att som arbetsgivare anses ocksa den hos vilken ndgon
sokt arbete.

I och med att arbetstvistlagen &r tillamplig kan talan véckas av en
enskild arbetsstkande eler arbetstagare dler en facklig organisation for
den enskildes rékning.

Mal enligt den nya lagen bor liksom andra arbetsréttsliga tvister
foregas av fackliga tvisteforhandlingar, dar sadana kan forekomma
enligt MBL dler avtalade forhandlingsordningar. Darigenom & malen
béttre forberedda nér de provas av domstolen. Vi foreslar darfor en rétt
till forhandling &ven for arbetsstkandes organisation. Regeln bor, sasom
i jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering, hanvisa till de
bestamme ser i MBL som hér samman med rétten till tvisteforhandlingar
(dvs. i forsta hand 10 § och 15-17 88 om sjélva forhandlingen, 18 8 om
rétt till information, 21-22 88 om tystnadsplikt och 54—61 88 om
skadestandspafaljd).

6.12.2 Raétt att foratalan

Som framgatt av avsnittet 7.11 ovan bor Diskrimineringsombudsmannen
ha rétt att féra talan for en enskild arbetstagare dler arbetssokande.
Reglerna bor utformas med de andra antidiskrimineringslagarna som
forebild. Som en forutséttning for talerétten bor darfor gélla att den
enskilde medger att DO for hans dler hennes talan. Vidare bér DO inte
vara skyldig att fora fall av uppgiven diskriminering infér domstol. DO
bor ges utrymme for att beddma i vilka fall en dom i en tvist &
betydd sefull for rattstillampningen eler det annars finns sarskilda skél
for talan. Det handlar hér dels om mal av prejudikatintresse, dels om mal
dar DO anser att det finns ett sarskilt behov av att ta tillvara en persons
ratt.

DO:s beslut i dessa fragor bor inte fa Gverklagas.

DO:stalan skall foras vid Arbetsdomstolen.
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Vidare bor gadlla att DO:s talerétt skall vara subsidiar i forhallande
till de fackliga organisationernas talerétt. Nar en arbetstagarorganisation
har rétt att fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5 § arbetstvistlagen
bor DO fdra talan bara om organisationen inte gor det.

Denna konstruktion innebér att DO blir part i réttegangen pa samma
sétt som nér en facklig organisation for talan med stéd av 4 kap. 5 §
arbetstvistlagen dler nar JamO for talan i mal om koénsdiskriminering.

Vad som foreskrivs i arbetstvistlagen om den enskildes stéllning i
rattegangen bor tillampas ocksa nar ombudsmannen for talan. Det
innebér att den enskilde behandlas som part i malet dven nar DO for
talan som part i malet. Detta har betyddse for javsfragor, personlig
instéllelse och forhor under sanningsforsakran och andra fragor om
bevisningen. En talan som fors av DO bor ocksd behandlas som om
talan forts av den enskilde sjalv. Det betyder att DO kan dberopa de mer
formanliga preskriptionsbestammelser som géller for den enskilde.

Sakerligen kommer tvister pa grund av uppsagningar och
avskedanden ménga ganger att foras med stod bade i LAS och den nya
lagen dler med dberopande av ndgon av de odlika
antidiskrimineringslagarna.  Ofta  kommer da de fackliga
organisationerna att fora talan. Inget bor emdlertid i en sddan situation
hindra att DO och JAamO upptrader paralldlt i rattegangen, dler att den
ene ombudsmannen for talan enligt bada lagarna. Pa sitt som géller
enligt 1994 ars lag mot etnisk diskriminering bor dessutom DO ha
mojligheten att som ombud anlita advokat for att utfora talan om DO
anser det lampligt i ett enskilt fall. DO lar i ndgon utstrackning redan i
dag ha en dialog med i arbetsrétt vél forfarna advokater innan DO tar
stéllning till om talan om etnisk diskriminering skall véckas.

DO har enligt 1994 ars lag mot etnisk diskriminering ratt att i AD
fora talan i mal som omfattar &en andra grunder an etnisk
diskriminering. Den rétten bor finnas &ven enligt den nya lagen i de fall
DO bedomer en gemensam réttegang lamplig.

6.12.3  Preskription m.m.

Det forefaller sannolikt att en talan enligt den nya lagen ibland kommer
att foras med dberopande aven av LAS. | enlighet med
jamstalldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering bér darfor vissa
av reglerna i LAS goras tillampliga &ven i fall av uppsagningar och
avskedanden som innebar diskriminering. Detta bor gélla reglerna om att
angtédllningar inte upphor forran tvister om uppsagningen dler
avskedandet ar dutligt avgjorda, och bestdmmelserna om forbud mot
avstangning och rétt till formaner s lange anstéllningen bestar. Vidare
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bor mgjligheten till interimistiska beslut finnas (se 34 § andra och tredje
stycket, 35 § andra och tredje stycket LAS).

Det bor ocksa finnas en héanvisning till 37 8 LAS, som handlar om
det fall att domstol ogiltigforklarat en uppsagning dler ett avskedande.
Arbetsgivaren far da inte avstdnga en arbetstagare pa de grunder som
foranlett uppsagningen dler avskedandet.

Aven 38 andra stycket andra meningen LAS bor gdlla. Dar stadgas
att erséttning for forlust som avser tid efter anstéliningens upphdrande
under alla omstandigheter far bestdmmas hogst till det belopp som kan
utga nér en arbetsgivare vagrar att ratta sig efter en ogiltigforklaring av
en uppsagning dler et avskedande. Aven 39 § om sadant sarskilt
skadestand bor goras tillamplig i den nya lagen.

Nér det sedan géller preskriptionsregler bor dessa anpassas till vad
som & vanligt i de arbetsréttsliga lagarna. Pa sa sétt underléttas
till&mpningen av bestdmmel serna.

Med en hanvisning till 40-42 88 LAS kommer fdljande att gdlla
Preskriptionstiden for en ogiltighetstalan mot uppségning dler
avskedande blir het kort. Arbetsgivaren maste underréttas om
arbetstagarens avsikt att fora talan inom tva veckor fran uppsagningen
dler avskedandet. Om arbetstagaren inte i beskedet om
uppsagning/avskedande informerats vad han dler hon skall iaktta, &r
preskriptionstiden dock i stéllet en manad. Talan vid domstol skall sedan
véckas inom antingen tva veckor fran det tvisteforhandling avsutats
eler tiden fOor underréttelsen om ogiltighetstalan gick ut. En hanvisning
bor ocksd goras till 43 § forsta stycket andra meningen och andra
stycket. Dar stadgas att mal som géller giltigheten av uppsagning dler
avskedande skall handlaggas skyndsamt. Déar finns ocksa regler om
kommunikationsskyldighet och rétten att Overklaga tingsrétts beslut
under réttegangen sarskilt.

Nér det géller annan talan &n mot uppsagning dler avskedande bor
hénvisning goras till MBL:s regler i 64—66 88 och 68 8. Dock bor som i
jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk diskriminering en forlangning
goras betréffande tidsfristen for den enskildes talan. Med denna ordning
maste en arbetstagarorganisation pakalla forhandling inom fyra manader
fran det att den fatt kannedom om diskrimineringen. Talan maste
darefter vackas inom ytterligare tre manader frén det att forhandlingen
avslutats. Om organisationen forsitter nagon av dessa frister kan den
enskilde vécka talan inom tva manader fran det fristen 16pt ut. Om den
arbetssokande eler arbetstagaren inte foretrads av en organisation skall
han dler hon vacka talan inom fyra manader fran kannedom om
diskrimineringen. Som yttersta gréns for nar skadestandstalan far vackas
bor i enlighet med de andra antidiskrimineringslagarna gélla éatta
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manader efter diskrimineringen och ytterligare tvd manader for den
enskilde nér den fackliga organisationen forsuttit tidsfristerna.

P4 samma sétt som i de andra lagarna bor i frdga om en
skadestandstalan med anledning av ett beslut om anstélining som har
meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning, tidsfristerna réknas
fran den dag da anstdllningsbeslutet vann laga kraft. En talan av en
arbetssokande om skadestand med anledning av ett beslut om anstéllning
som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning bor inte fa
provas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

6.12.4  Réttegangskostnader

Den som forlorar en rattegang alaggs normalt att std for motpartens
réttegangskostnader. Arbetstvistlagen innehdller regler om att domstol
kan forordna om att vardera parten skall bara sin réattegangskostnad nar
den forlorande parten med hénsyn till malets beskaffenhet haft skalig
anledning att fa tvisten prévad av domstol. | och med att arbetstvistlagen
blir tillamplig i diskrimineringstvister & &ven denna undantagsrege
majlig att aberopa.

6.12.5  Sekretess

Det ar tankbart att diskrimineringstvister kan komma att beréra kansliga
uppgifter. Redan den sexuella laggningen & sdkerligen en sadant
personlig angelagenhet som inte alla ganger |ampar sig for att spridas
almant. Det bor darfor finnas mojlighet att halla domstolsforhandlingar
inom stangda dorrar liksom i andra arbetsrattsliga mal (jfr 5 kap. 1 §
rattegangsbalken). Det bor ocksa finnas regler om handlingssekretess
hos domstolen. Ett tillagg bér gorasi 9 kap. 20 § sekretesslagen om att
sekretess géller aveni mal om tillampning av den nya lagen.

Angdende sekretess hos DO och Diskrimineringsnamnden bor
bestammesen i 9 kap. 21 § sekretessagen kompletteras sa att den
uttryckligen avser aven arenden om den nya lagen for uppgift om
enskilds personliga eler ekonomiska forhallanden om det kan antas att
den enskilde lider skada ler men om uppgiften rjs.

6.13  Forhallandet till andra lagar mot
diskriminering
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Den nya lagen medfér att arbetstagare som diskrimineras kan dberopa
flera lagar som kan komma att tillampas paralldit. Detta galler dock
aven betréffande t.ex. 1994 ars lag mot etnisk diskriminering och &r Gver
huvud taget inte nagot ovanligt inom det arbetsréttsliga systemet. Det
bor darfor inte medféra nagra sarskilda tillampningssvarigheter dler
andra olagenheter.

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

Vi har aven stannat for att foresla tre skilda lagar, vid sidan om
jamstalldhetslagen. Det finns dock mycket som talar for att en l6sning
enligt den i andra lénder vanliga modellen med en gemensam lag fér all
diskriminering i arbetsivet vore den mest andamalsenliga I6sningen. En
sadan lag skulle, som i vissa andra lander, kunna ta sin utgangspunkt i
ett resonemang om manskliga réttigheter.

Eftersom vi foreslar att Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
skall utdva tillsynen av efterlevnaden &ven av den foreslagna lagen om
forbud mot diskriminering pa grund av sexuell laggning, passar den
officiella bendmningen av DO mindre val. Den inofficiella bendmningen
av DO & vanligtvis Diskrimineringsombudsmannen. Vi har erfarit att
EDA-utredningen instammer i vart forslag att detta i fortsattningen skall
vara den formella bendamningen. Samradet med EDA-utredningen
aterspeglas dven pa annat sitt i det forslag till ny lag om
Diskrimineringsombudsmannen som vi lagger fram. Samrddet med
EDA- och FUDA- utredningarna kan vidare utlasas i ndgra av de 6vriga
forslagen till forfattningséndringar som vi [&gger fram.

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

Vi har i samrad med EDA- och FUDA-utredningarna avstatt fran att
gad nérmare in pa dessa fragor, bl.a. med hansyn till utformningen av
vart uppdrag och av tidsskal. Fragan forefaller dock vara vard att
behandla ndrmarei ett annat sammanhang.
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7 FO rfattningskommentar

7.1 Forslaget till lag mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuel laggning

Inledning

Lagen bestdr av tva ddar. Det inledande avsnittet med materidla
bestammeser innefattar andamalsangivelse, nagra definitioner, sava
diskrimineringsforbuden,  arbetsgivarens  uppgiftsskyldighet  och
skyldighet att utreda och ingripa mot trakasserier pa grund av sexudl
laggning, forbud mot repressalier, och regler om pafdljder. Den andra
delen av lagen & de processudla bestdmmeserna — framst regler om
tillsyn av lagens efterlevnad och réttegangen i diskrimineringstvister.

Diskrimineringsreglerna & utformade annorlunda an de jamforbara
reglernai 1994 ars lag mot etnisk diskriminering och jamstalldhetslagen.
Flera av reglerna om péafaljder, tillsyn av diskrimineringsférbudet och
rattegangen i diskrimineringstvister har daremot i allt vasentligt sina
forebilder i 1994 ars lag. Savitt géller denna del av lagen kan vagledning
hamtas ur forarbetena till den lagen (prop. 1993/94:101, bet.
1993/94:AU9, rskr 1993/94:182, SFS 1994:134).

Lagen saknar regler om bevisning av diskriminering. Som nérmare
anges i avsnittet 7.9 kan det emedlertid &ven utan uttryckliga stadganden
antas att en bevisbérderegd som innebdr en uppdead bevisborda med
Viss presumtionsverkan kommer att anvéndas i réttstillampningen.

| ndgot fall har bestammelser utformats med jamstalldhetslagen som
forebild. | dessa delar kan ledning hamtas ocksd i forarbetena till
jamstélldhetslagen (prop. 1990/91:113, bet. 1990/91:AU17, rskr.
1990/91:288, SFS 1991:433, prop. 1993/94:147, bet. 1993/94:AU17,
rskr. 1993/94:290, SFS 1994: 292, och dar gjorda hanvisningar till
prop. 1978/79:175 angdende den gamla jamstalldhetslagen).

L agens andamal
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1 8§ Denna lag har till andamdl att motverka diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell [&ggning.

Bestammelsen anger lagens andamdl. Detta har behandlatsi avsnitt 7.1.

Paragrafen &r att uppfatta som en programforklaring och ett sétt att i
lagtexten markera avstandstagande fran diskriminering pa grund av
sexud | [&ggning.

Begreppen "diskriminering” och "sexudl laggning” férklaras i de
fdljande stadgandena i lagen.

Orden "i arbetslivet” uttrycker att lagen ar tillamplig i forhallandet
mellan arbetsstkande/arbetstagare och arbetsgivare endast. Darmed
faler forhdllandet melan arbetstagare och mdlan fackliga
organisationer och medlemmar utanfor lagens tillampningsomrade.
Lagens karaktar av civilrattdig, arbetsréttdig lagstiftning har behandlats
i avsnitt 7.2.

Definitioner

2 8 Med sexudl laggning avses homosexuell, bisexuell och heterosexuell
l&ggning.

| denna bestammelse definieras begreppet sexudl 1&ggning. Begreppet
har utvecklats i avsnittet 7.3.

Sexuell laggning & en lagteknisk term som anger lagens
tillampningsomrade sdvitt avser den skyddade personkretsen. Begreppet
sexudl laggning ar i lagen avgransat till att avse endast homosexudl,
bisexud | och heterosexud| laggning. En fullsténdig 6verensstammelse &
avsedd med det vetenskapligt praglade och internationdlt vanliga
uttrycket sexuell orientering (eng. sexual orientation). Alla manniskor,
man som kvinnor, har ndgon av dessa tre typer av sexuel laggning.
Andra &n dessa tre typer av sexud| laggning &r inte kanda.

Begreppen homo-, bi- och heterosexudl laggning & avsedda att
uppfattas sa som begreppen vanligen uppfattas.

Andra typer av sexudla variationer dler sexudla uttrycksséit
omfattas inte av begreppet sexuel laggning i lagens mening. Darmed
gdler inte lagens skydd foretedser sasom pedofili, exhibitionism,
transsexualism, transvestism m.m. Dessa variationer kan finnas hos
individer med homosexudl, bisexudl eler heterosexuel laggning. De
ligger ”"pa toppen av” dler gar utéver den (grundldggande) sexuella
l&ggningen. Det betyder att en individ kan ses som t.ex. heterosexuell
och pedofil - déremot kan denne inte ses som enbart pedofil. En
arbetssikande dler arbetstagare som nekas anstélining, befordran etc.
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med hanvisning till den pedofila inriktningen dler pedofila handlingar,
kan darmed inte med framgang aberopa lagen, oavsett vilken sexudl
l&ggning han dler hon anser sig ha. Detsamma géller vid uppsagningar
och avskedanden; darmed har vi dock inte uttalat ndgon mening om hur
en provning enligt 7 dler 18 88 LAS skulle komma att utfalla i ett
enskilt fall.

En individs sexuella laggning &r ett grundidggande drag i en individs
karaktar som maste skiljas fran de sexuella handlingar eler det sexudla
beteende en person kan uppvisa. En viss sexudl laggning & inte en
forutséttning for ett visst beteende och ett sexudlt beteende &r inte med
nodvandighet en foljd av den sexudla laggningen.

Lagen skall kunna aberopas i forsta hand av den individ som sjalv
identifierar sig som homo-, bi- dler heterosexudl. Vem som "ar”
homosexuell dler bisexudl bor alltsd i princip faststallas med
utgangspunkt i den enskildes egen identifikation med viss sexudl
l&ggning. Den som séger att han dler hon & homosexud! bor normalt
anses ha den laggningen.

Lagen avses emdlertid ocksa kunna dberopas av personer som utan
att galva identifiera sig som med viss sexudl l&ggning av arbetsgivare
uppfattas ha viss laggning. Denna personkrets kan ocksa definieras som
personer som "felaktigt” uppfattas som — i praktiken — homosexudla
dler bisexudla. Det kanske ndrmast téankbara praktiska fallet & att en
person som géalv identifierar sig som heterosexuell av arbetsgivaren
uppfattas som homosexudl och av det skdlet missgynnas darfér att
arbetsgivaren inte vill uppmuntra homosexualitet. Aven i dessa fall &r
sexudl laggning orsaken till det diskriminerande forfarandet, aven om
friga har & om et missforstdnd om sakforhdllandet. Detta kan
uttryckas, i enkel form, som att lagen &r tillamplig ndr en arbetsgivare
"vet dler tror” att en arbetsstkande eler arbetstagare & homo- dler
bisexudl. En fordel med denna losning &r att det inte blir nddvandigt att i
mal om diskriminering fora bevisning om "verklig” sexuell 1aggning.

Brottet olaga diskriminering i 16 kap. 9 § BrB omfattar det fall att en
naringsidkare diskriminerar en person pa grund av en nérstaendes
forhallanden (se NJA 1994 s. 511 som rorde etnisk tillhcrighet). Den lag
vi foreslér har inte det mera omfattande tillampningsomradet.

3 § Med diskriminering pa grund av sexuell laggning avses i denna lag att
nagon missgynnas i strid med bestammelserna i 4-6 88§ av orsak som har
samband med sexudl | [&ggning.

Med trakasserier pa grund av sexudl laggning avses trakasserier, sdsom
mobbning dler annat ovalkommet upptraddande, som grundas p& sexuell
l&ggning och som kréanker en arbetstagares integritet.
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| forsta stycket definieras begreppet diskriminering. Begreppet har
utvecklatsi kapitel 6.

Har slas till en borjan fast att diskriminering forutsétter att ndgon
" missgynnas’ pa de sitt som anges i 4-6 88 och att detta har et
"samband” med dennes sexudla [&ggning.

Ordet " missgynna” syftar till att uttrycka att den som hévdar sig vara
diskriminerad maste ha utsatts for en nackde. Vad som kan vara en
nackdel har utvecklats i avsnitt 7.5.1.; se ocksd nedan under 4 8.
Missgynnandet kan bestd i handlande eller i underlatenhet att handla.

Nér det gdller orsakssambandet mdlan laggningen och
missgynnandet forutsétts inte for att diskriminering skall foreligga nagon
diskriminerande avsikt, i betyddsen en vilja att orsaka skada eler
nackdd for arbetssokanden dler arbetstagaren. Inte heler krévs uppsat
att diskriminera dler ens att vardsloshet hos arbetsgivaren orsakat den
diskriminerande effekten. Saval medveten som omedveten diskriminering
omfattas alltsd av lagen, om Gvriga forutsattningar & uppfyllda. Det
avgobrande & om resultatet av behandlingen innebér ett missgynnande.

Det erfordras emdlertid en koppling - et samband - melan
l&ggningen och missgynnandet (se nérmare avsnitt 6.4.2). | den man en
avsikt att diskriminera foreligger givetvis den erforderliga kopplingen.
Aven da en arbetsgivare missgynnat ndgon som fdljd tex. av
undfallenhet mot andras onskemd om att inte behéva ha med
homosexuella att gora finns sambandet. Arbetsgivaren har da 1atit den
sexudla laggningen styra sitt handlande. Den sexudla laggningen
behtver inte heller vara ensam orsak dler ens den viktigaste orsaken till
en viss behandling utan det racker att den & en av flera omstandigheter
som paverkat arbetsgivarens handlande.

Lagens konstruktion innebér att den arbetsgivare som missgynnat
nagon pa et sitt som kan innebara diskriminering, for att freda sig har
att forklara sitt handlande. Om arbetsgivaren kan |&mna en forklaring
som & godtagbar fordigger inte diskriminering. | et fall da
arbetsgivaren kant till arbetstagarens sexuella l&ggning, och missgynnat
denne, och inte kan ge en tillfredsstallande forklaring till sitt
handlande férdigger diskriminering om 6vriga forutséttningar &r foér
handen. Skyddet for diskriminering pa grund av sexudl laggning kan
altsa ytterst ta sig uttrycket att osdkerhet om ett beslut dler annat
handlande fran en arbetsgivare & sakligt befogat eler acceptabdlt,
innebér att arbetsgivaren kan ha diskriminerat i strid med lagen.

Det som nu sagts uttrycks i lagtexten genom att de svagare orden har
samband med anvands i stéllet for diskriminering pa grund av sexudl

laggning.
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| andra stycket forklaras vad som menas med trakasserier pa grund
av sexudl laggning. Fragan har utvecklats narmare i avsnitt 7.6 och i
3.6.

Som trakasserier avses sadan mobbning och annat ovalkommet
upptrédande som krénker den utsatte i hans dler hennes egenskap av
arbetstagare. Den utsatte avgodr om ett visst beteende & ovalkommet.

Som framgar av orden grundas pa avses har endast trakasserier som
omeddbart beror pa den utsattes sexudlla laggning. Bestammelsen tar
sikte endast pa trakasserier dar uppsatet &r att valla skada eler obehag
pa grund av den sexuela laggningen. Detta & ett hogre krav pa
orsakssamband mellan |aggningen och den trakasserande dtgérden an det
svagare orsak som har samband med sexud| laggning som beskrivits i
forsta stycket.

Definitionen har betydelse foér arbetsgivarens skyldighet att utreda
och ingripa mot trakasserier enligt 9 8.

Forbud mot diskriminering

4 8§ En arbetsgivare far inte behandla en arbetssokande eller arbetstagare
mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eler skulle ha behandlat
personer med annan sexuel léggning i likartade situationer (direkt
diskriminering).

Detta galler inte om behandlingen & beréttigad av hénsyn till ett sadant
idedllt eller annat srskilt intresse som uppenbarligen inte bér vika for
intresset av att diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning inte
forekommer.

Forsta stycket innehdller det grundldggande forbudet mot direkt
diskriminering och har behandlats i avsnitt 7.4.3. | kapitd 6 har [&mnats
en mer Overgripande dversikt av diskrimineringsbegreppets innebdrd och
tillampning i olika sammanhang, se ocksa 3 § ovan.

Bestdmmesen bor 18sas tillsammans med 6 § som anger i vilka
faktiska situationer forbudet géller. Reglerna kompletterar varandra pa
sa sétt att 4 § anger forbudet mot direkt diskriminering och 6 § anger
vilka faktiska forfaranden som omfattas av diskrimineringsférbudet

Direkt diskriminering tar typiskt sett sikte pa den situationen att lika
fall behandlas olika, med diskriminerande effekter. Direkt
diskriminering & darmed detsamma som negativ icke godtagbar
sarbehandling. Lagen utgdr fran att det i arbetslivet inte finns ndgon
relevant skillnad mellan individer med olika sexud | Iaggning. | det ligger
att en homosexuell och heterosexud| arbetstagare & "lika” och inte skall
sérbehandlas. - Den principidla aspekten utvecklasi avsnitt 7.1.
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Direkt diskriminering kan foreigga oberoende av subjektiva
forhdllanden hos arbetsgivaren. En vagran att anstélla en homosexuel
person med uttrycklig eler underforstadd forklaring att den sexuella
laggningen & orsak till vagran, & ett exempe pa avsiktlig direkt
diskriminering. Ett exempe pa oavsiktlig direkt diskriminering pa grund
av sexudl laggning skulle kunna vara en végran att befordra en
homosexuell person till arbetsledare, om vagran grundar sig pa
sentriantankande dler férdomar t.ex. om homosexudlas forutsattningar
att fungera som formén i en starkt maskulin milj6. Har ar dock fraga om
uppsdtlig diskriminering i den meningen att arbetsgivaren & medveten
om att hansyn till sexuel laggning & styrande fér beslutet. Daremot
fordigger inte ndgon vilja (avsikt) att missgynna eler skada
arbetstagaren.

Skyddet omfattar arbetsstkande och arbetstagare.

For att diskriminering skall foreligga kravs att en person behandlats
mindre formanligt. | detta ligger att denne skall ha utsatts for en nackdel
(jfr ovan under 3 8). Nackdelen kan vara tydlig for envar, sdsom t.ex. en
omplacering dler en |6neskillnad, dler mer subtil som t.ex. en utebliven
forman. Fraga méaste dock vara om nagot som med fog kan anses vara
av varde att f& mojlighet till, t.ex. mojlighet att komma i fréga for en
angtédllning, en befordran, en utbildning, mer kvalificerade
arbetsuppgifter ler en 1oneférhjning. Aven t.ex. obehag och personligt
lidande pa grund av mobbning eler andra trakasserier bor vara
tillrackligt for att en nackdd skall kunna anses vara for handen. Vad
som &r en nackdel bor bestdmmas objektivt, men det & naturligt att den
enskildes egen uppfattning om vad som ar en forbéttring dler férséamring
av et forhdllande tas stor hansyn till. Det far forutsittas att helt
bagatellartade skillnader i bemdtande inte kan utgdra diskriminering.

Det skall vidare, for att direkt diskriminering skall kunna foreigga,
finnas en skillnad betrdffande tva dler flera arbetsstkandes dler
arbetstagares sexuella laggning och den mindre férmanliga behandlingen
skall ha kommit till uttryck i en likartad situation. | detta ligger att en
jamforese normalt antas ske melan den arbetstagare som anser sig
forforddad och en dler flera andra, med annan sexudl laggning. Det
krévs inte nagon faktisk jamforelseperson, dven om det ar att foredra,
utan en fiktiv jamforese kan racka. Denna mgjlighet till hypotetisk
jamforelse uttrycks med ordet "skulle’ i lagtexten. Jamforelsen maste,
for att diskriminering skall kunna vara for handen, utmynna i slutsatsen
att olika personer med olika sexuel 1aggning behandlats olika trots att
bada befunnit sig i en likartad situation. Det avgorande ”testet” for om
diskriminering &r for handen i ett enskilt fall & alltid: " Skulle en person
med annan (dvs. heterosexuell) laggning ha behandlats pa samma sétt?”.
Om svaret & "ja’ fordigger inte diskriminering. - | undantagsfall l&r
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diskriminering kunna konstateras &ven utan att en enskilds forhallanden
jamfors med en verklig dler hypotetisk referensperson.

Likheten i frdga om situation avser t.ex. att de bada sokt samma
anstéllning och att de har i huvudsak lika meriter i form av utbildning,
erfarenhet och personlig lamplighet for ett visst arbete.

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

Det uppstélls dock inte som forutséttning for diskriminering nagot
krav pa att den som anser sig vara diskriminerad skall ha haft béttre
sakliga forutséttningar &n de medsokande. Aven den som haft likvardiga
forutsattningar for arbetet kan anses vara diskriminerad om den
arbetssokande blivit behandlad mindre formanligt i nagot annat avseende
som inte kan forklaras av arbetsgivaren. Om en sadan arbetssokande till
skillnad fran den som fick anstdllningen inte har blivit kallad till
angtéllningsintervju, och forfarandet inte kan forklaras godtagbart av
arbetsgivaren, kan diskrimineringen besta just i att denne inte kallades
till intervjun och darmed gick miste om majligheten att pa allvar aspirera
pa anstallningen. Den personen har da utsatts for en mindre formanlig
behandling jamfért med de arbetsstkande som i en likartad situation
kallats till intervjun.

Andra stycket reglerar majliga undantag fran diskrimineringsférbudet
och har behandlats i avsnitt 7.4.3. Undantagen har ansetts béra framga
av lagtexten. Undantaget motsvarar det som finns i 16 § andra stycket
punkten 3 jamstalldhetslagen.

Om ett undantag fran diskrimineringsforbudet i ett enskilt fall befinns
vara tillampligt innebér det att det konstateras att diskriminering i och
for sig fordigger men att diskrimineringen i det enskilda fallet &r
godtagbar. Utrymmet for sadan godtagbar diskriminering pa grund av
sexudl laggning &r ytterst litet. Det & svart att forutse fall dar det kan
komma att vara férenligt med forhdrskande etiska och sociala
varderingar att diskriminera ndgon pd grund av dennes sexudla
laggning. Avsikten ar dock inte att hindra arbetsgivare fran att ta hansyn
till vasentliga samhélldiga, sociala och idedla intressen som
jamstélldhet mellan kvinnor och man, framjande av arbetstillfallen for
funktionshindrade, rikets sdkerhet m.m. Tillampning av regler om
omplacering och &eranstallning hor ocksa hit.

5 § En arbetsgivare far i forhallande till en arbetssokande eller arbetstagare
inte tilldmpa en bestdmmelse, ett kriterium eler ett forfaringssdtt som
framstér som neutralt men som i praktiken missgynnar en vésentligt storre
andel personer med viss sexuell l&ggning. Detta géller dock inte om
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tilldmpningen av bestémmelsen, kriteriet eller forfaringssittet motsvarar ett
objektivt godtagbart verksamhetsbehov samt &tgarden & lamplig och
nodvandig for att tillgodose behovet (indirekt diskriminering)

Bestammelsen innehdller et forbud mot indirekt diskriminering och har
sin ndrmaste forebild i EG-fordaget till bevisbdrdedirektiv. Den har
behandlats i avsnitt 7.4.3. | kapite 6 har lamnats en mer Gvergripande
Oversikt av diskrimineringsbegreppets innebord och tilldmpning i olika
sammanhang, se ocksa 3 § ovan.

Bestdmmesen bor 18sas tillsammans med 6 § som anger i vilka
faktiska situationer forbudet géller. Reglerna kompletterar varandra pa
sa sétt att 5 § anger forbudet mot indirekt diskriminering och 6 § anger
vilka faktiska forfaranden som omfattas av diskrimineringsférbudet

Bestammelsen tar sikte pa fall da olika fall behandlas lika med
diskriminerande effekter. Sa kan vara falet nér en bestammese, et
kriterium eller et forfaringssétt framstar som helt neutralt i forhdllande
till personer med olika sexuel laggning, men det i sjdlva verket i
praktiken missgynnar personer med viss sexudl [&ggning, eftersom en
vasentligt storre andd av personer med den [&ggningen inte kan uppfylla
kravet.

| kapited 6 har angetts exempd pa hur indirekt diskriminering pa
grund av sexudl laggning kan se ut. Dar har ocksa angetts ett antagande
om att forbudet mot indirekt diskriminering i 5 8 inte kommer att ha lika
stor praktisk betydese som férbudet mot direkt diskrimineringi 4 8.

Om indirekt diskriminering foreligger i ett enskilt fall avgors efter en
intresseavvagning. Intressen for respektive mot ett visst forfarande stélls
mot varandra enligt den s.k. proportionalitetsprincipen. Forst efter
avslutad intresseavvagning kan man ta stélining till om diskriminering
forekommit eler . Det som anges i andra meningen ar darmed inte att
uppfatta som undantag fran forbudet mot diskriminering, utan som en
del i bedomningen av om fraga alls & om et diskriminerande forfarande.
Har fordigger en skillnad i forhdllande till forbudet mot direkt
diskrimineringi 4 8.

Intresseavvagningen sker i tre steg enligt vad som nérmare anges i
avsnitt 7.4.3. Om verksamhetsbehovet & godtagbart provas forst.
Dérefter beddms om tillampningen av det omstridda kriteriet & en
lamplig atgard for att nd verksamhetsbehovet. Slutligen bedoms om det
ar nodvandigt att tillampa kriteriet for att tillgodose verksamhetsbehovet.
Det skall med andra ord inte foreligga nagra alternativa handlingssatt,
for att kriteriet skall fatillampas.

Skydd vid rekrytering och under pagdende anstéllning
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6 8§ Forbuden mot diskriminering i 4-5 88 géller nar arbetsgivaren

1. tar ut sokande till anstallningsintervju, beslutar i anstallningsfragan eller
vidtar annan &tgard under anstallningsforfarandet,

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

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

Bestdmmelsen anger i vilka faktiska situationer diskrimineringsforbudet
géller. Saken har utvecklats ndrmare i avsnitt 7.5. Bestdmmesen bor
lasas tillsammans med gélva diskrimineringsférbuden i 4-5 88.
Reglerna kompletterar varandra pa sa sétt att 4 och 5 88 anger forbudet
mot diskriminering och 6 8§ anger vilka faktiska forfaranden som
omfattas av diskrimineringsforbudet.

Nér det galler arbetssokande i punkten 1 omfattas arbetsgivares
anstallningsbeslut och alla tgérder och underlatenheter som foregar
detta av forbudet. Diskriminerande férfaranden vid hantering av
ansotkningshandlingar, urval till anstéllningsintervjuer, referenstagning
och andra kontakter med tidigare arbetsgivare, lamplighetstester och
andra &tgarder som en arbetsgivare kan tankas vidta under et
anstallningsforfarande omfattas ocksd. Lagtexten anger inte uttémmande
de fall dar diskriminerande kan férekomma infor ett anstallningsbesiut,
utan &r att se som exempe pa sadana situationer.

Att ett anstallningsbeslut har fattats & inte en foérutsttning for att
forbudet skall kunna 8beropas. En ensam sokande som inte far ett arbete
kan gora forbudet gallande. Aven om et anstallningsforfarande avbryts
och ingen anstélls kan diskriminerande forfaranden under rekryteringen
angripas. Det géler t.ex. om en arbetsgivare inte vill anstélla en
homosexuell arbetssokande pa grund av dennes sexuela laggning och
inte anstéller nagon alls.

| punkten 2 anges att diskriminering kan férekomma aven da
arbetsgivaren beslutar om befordran dler tar ut arbetstagare till
utbildning fér befordran. Gransdragningen &r inte alltid sévklar nér det
géller ett beslut om befordran av den som redan & anstélld. Ett beslut
om befordran eler om utbildning kan vara ett arbetsledningsbesiut eler
ndgon gang en sadan ingripande dtgard som omtalas i punkten 3 (se
nedan). Ett beslut om befordran skulle ocksa ndgon gang kunna ses som
ett beslut om anstallning. Genom att lagtexten uttryckligen anger dessa
tvad fall anses den osdkerhet som kunnat finnas pa den punkten
undanréjd.

Nar det gdller det bestdende anstallningsforhdllandet (punkten 3)
avses tre situationer i enlighet med vad som utvecklats i avsnitt 7.5.2.
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Det forsta fallet galer anstallningsvillkor, det andra arbetsledningsbeslut
och det tredie ingripande &tgarder fran arbetsgivarens sida
Diskriminering i fraga om anstallningsvillkor kan bestd i att en viss
arbetstagare erhdller 1agre [6n @n andra dler inte kommer i dtnjutande av
samma formaner eler villkor som andra. Diskriminering i fraga om
arbetsledningsbeslut bestdr i att en arbetstagare med viss sexudl
l&ggning sdrbehandlas nédr arbetsgivaren leder och forddar arbetet i
vedertagen arbetsréttslig mening. Typiska exempel pa ledningsbesiut &r
beslut om hur manga och vilka arbetstagare som skall séttas att utfora
elt visst arbete, hur arbetet skall organiseras, vem som skall utses till
forman eler genomga utbildning och beslut om ordningsforeskifter pa
arbetsplatsen. Detta ar forhallanden som arbetsgivaren ensidigt beslutar
om.

Diskriminering i fraga om andra ingripande &tgérder avser konkreta
atgarder som & till nackdd for en arbetstagare. Har marks t.ex.
uppsagningar, avskedanden, permitteringar och indragning av formaner.

Generdlt gédller for alla tre typerna av diskriminering att forbudet tar
sikte endast pa mer an bagatellartade forfaranden. Har kan hanvisas till
vad som ovan under 2 8§ anforts om innebdrden av " nackdd”.

Uppgift om meriter

7 8§ En arbetsstkande som inte har anstéllts eller en arbetstagare som inte har
befordrats eler tagits ut till utbildning for befordran, har rétt att pa begaran fa
en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och omfattningen av utbildning,
yrkeserfarenhet och andra jamforbara meriter i frdga om den med annan
sexud| laggning somi stéllet fick arbetet eler utbildningsplatsen.

Bestdmmdsen innebédr att en arbetsgivare & skyldig att till en
arbetssbkande som inte anstéllts dler till en arbetstagare som inte
befordrats eler tagits ut till utbildning for befordran, lamna uppgifter om
meriter hos den med annan sexudl |&ggning som i stéllet erhdll arbetet
eler utbildningsplatsen.

Forebilden till bestammelsen finns i jamstélldhetslagen.

Endast faktiska uppgifter sdsom arten och omfattningen av
utbildning, yrkeserfarenhet och liknande  omfattas  av
uppgiftsskyldigheten. Arbetsgivaren ar inte skyldig att 1amna uppgifter
om referenser och andra vitsord och inte heller uppgifter av negativ art.
Skyldigheten gédller vidare bara betréffande meriter for den som fétt
anstéllningen dler utbildningsplatsen. Uppgifter avseende andra
medsokande behdver inte |amnas ut.

En sarskild svarighet & hur den arbetssokande och arbetsgivaren
skall kunna vara sikra pa att den som erhdll anstélningen dler
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utbildningsplatsen har annan sexudl l&ggning @ den som anser sig
forbigangen. Vi bedomer att en godtagbar 16sning kan vara att man som
utgangspunkt tar att den som inte utifran egna eler andras uppgifter
framstar som homo- eler bisexuell kan antas vara heterosexuell.

Uppgiftsskyldigheten & inte sanktionerad. En arbetsstkande som
misstanker att han dler hon utsatts for diskriminering kan dock vanda
sig till DO och fa dd av de begéarda handlingarna via DO:s rétt till
uppgifter om arbetsgivaren inte htrsammat en begéran enligt 7 8 (jfr 19
8).

Forbud mot repressalier

8 § En arbetsgivare far inte utsétta en arbetstagare for repressalier p& grund
av att arbetstagaren har anmalt arbetsgivaren for diskriminering enligt denna
lag.

Den som i arbetsgivarens stélle har rétt att besluta om en arbetstagares
arbetsforndllanden skall vid tillampning av forsta stycket likstallas med
arbetsgivaren.

Denna bestdmmese, som behandlats i avsnitt 7.8, uttrycker ett forbud
mot repressalier i form av att en arbetsgivare " straffar” dler hamnas pa
den arbetstagare som anmélt arbetsgivaren for diskriminering.

Som exempd dér skyddsregeln kan tillémpas kan némnas situationer
dar en arbetstagare far kannas vid en forsamring av sina arbetsvillkor
dler en forvantad forman uteblir. Det kan réra sig om forsamrade
arbetsuppgifter, en storre arbetsbelastning, onormala krav pa overtid,
uteblivna formaner dler liknande repressaliedtgarder. Bestammelsen
reglerar alltsd inte sddana trakasserier som avsesi 9 8.

Forbudet riktar sig mot arbetsgivaren. Den som i arbetsgivarens
stalle har rétt att besluta om en arbetstagares arbetsforhallanden likstélls
med arbetsgivaren. Harmed avses t.ex. arbetsledare och personalchefer.
Arbetsgivarens ansvar innefattar alltsa alla som har en ledande stallning
Oover andra arbetstagare och vilkas beslut direkt kan paverka den
enskilde arbetstagarens arbetsforhallanden ler villkor.

Detta skydd avser endast arbetstagare, inte arbetssokande.

Skyldighet att utreda och vidta dtgarder mot trakasserier

9 § En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig ha
blivit utsatt for trakasserier pd grund av sexuel laggning av en annan
arbetstagare skall utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna
och i férekommande fall vidta de atgérder som skaligen kan kravas for att
forhindra fortsatta trakasserier.
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Bestdmme sen har behandlats i avsnitt 7.6.1.

Regen innebdr en skyldighet for arbetsgivaren att utreda mobbning
och andra trakasserier av arbetstagare och att vidta atgéarder i syfte att fa
slut pa pagaende trakasserier. Fraga &r har i forsta hand om trakasserier
fran andra  arbetstagare, men ocksa trakasserier  fran
arbetsgivarforetradare avses i forekommande fall. Det forhallandet att en
foretradare for arbetsgivaren kan ligga bakom trakasserierna hindrar inte
att arbetsgivaren ar skyldig att vidta atgarder; dven denne foretradare ar
ju att betrakta som arbetstagare i forhdllande till arbetsgivaren/foretaget
etc. Om exempelvis en férman eler personalhandidggare gor sig skyldig
till trakasserier, dligger det ansvariga hogre upp i organisationen, eler
hierarkin, att vidta atgérder nér de nas av uppgifter om trakasserierna.
Daremot faller eventuella trakasserier fran fackliga organisationer eler
andra utomstaende utanfor arbetsgivarens skyldigheter.

Arbetsgivarens skyldigheter géller avsiktliga trakasserier, dvs. fall
dér den som trakasserar agerar med en kéannedom om den utsatte
arbetstagarens sexuela laggning och inser dler borde inse att denne
motsétter sig den krankande behandlingen. Allménna negativa attityder
och forhallningssétt till homosexuella som kan finnas pa arbetsplatser,
men som inte riktas just mot en dler fleraindivider faller utanfor regelns
tillampningsomrade.

Det aligger den trakasserade att gora klart for den som trakasserar att
beteendet & ovakommet. Detta bor kunna goras het formldst i en
muntlig dler skriftlig kontakt eller genom formedling t.ex. av en
arbetskamrat. Ett aternativ kan vara att kontakta skyddsombud,
yrkesinspektionen dler ndgon fran den fackliga organisationen pa
arbetsplatsen for hjalp. Orden trakasserier dler mobbning skall inte
behdva anvéndas é&ven om det ur bevissynpunkt givetvis ar lampligt att
arbetstagaren &r tydlig. Ofta lar det vara uppenbart for envar bade vilken
avsikt den trakasserande har och hur beteendet mottas av den som
utsdtts for trakasserierna. | sadana fall behdver inte ndgon sérskild
framstallning ske. Ytterst & det dock den utsatte som har att visa bade
den trakasserande avsikten och att den som trakasserar forstatt att fraga
ar om trakasserier som den enskilde inte Onskar utséttas for.

Arbetsgivarens utredningsplikt bor initieras nér behodrig foretréadare
for arbetsgivaren erhdller kdnnedom om att en arbetstagare anser sig
utsittas dler ha utsatts for mobbning eler andra trakasserier pa grund
av sexudl laggning pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren skall alltsa inte
vanta med att ingripa tills han eler hon & helt siker pa att s ar fallet.
For att krav pa agerande fran arbetsgivaren skall kunna stéllas maste
denne fa kénnedom om trakasserierna. | de fall da missforhallandena inte
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& uppenbara for arbetsgivaren maste det dligga den som utsétts for
trakasserierna att patala dessa for arbetsgivaren.

Arbetstagaren bor inte avkrdvas bevisning om trakasserierna. Om
arbetsgivaren kan anta att flera orsaker ligger bakom mobbningen, och
att den sexuella laggningen & en av dem, bor detta vara tillrackligt for
att utredningsansvaret skall utlosas. Arbetsgivaren bor underldta att
agera endast om han dler hon &r allddes siker pa att pastdendena om
trakasserier pa grund av sexudll l1aggning & ogrundade.

Arbetsgivaren bor utreda omstandigheterna pa det sitt som i det
enskilda fallet &r bast &gnat att bringa klarhet i vad som férevarit. | detta
ligger framst att ta reda pa vem dler vilka som trakasserar och vilka
uttryck trakasserierna tar sig, i stora drag. Arbetsgivaren bor inte |dta
utredningen stanna vid konstaterandet att ord star mot ord. Han ler hon
bor bilda sig en egen uppfattning om riktigheten av den klagande
arbetstagarens pastaenden om trakasserier.

| et andra steg bor arbetsgivaren vidta atgéarder for att forhindra
fortsatta trakasserier. Om trakasserierna upphaort férefaller arbetsgivaren
inte kunna avkrévas nagon vidare aktivitet. | fall av upprepade och
altjamt pagaende trakasserier skall arbetsgivaren bemoda sig om att
|6sa problemen. Exakt vilka atgérder som &r l[ampliga dler nodvandiga i
det enskilda fallet & omgjligt att sl fast i forvag. Omstandigheterna i
det enskilda fallet & héar avgdrande.

En begransning i arbetsgivarens ansvar ligger i att endast de dtgarder
som skaligen kan kravas maste vidtas. Arbetsgivarens atgéarder skall
vara skaliga dels i den meningen att de vidtas utan dréjsmal och skall
kunna antas ge effekt, dels pa sa satt att fragan om trakasserier inte ges
orimliga proportioner nér det galler t.ex. kostnader och vidden av
ingripanden mot  dem  star bakom  trakasserierna I
skalighetsbeddmningen spelar et flertal omstandigheter in, sasom
trakasseriernas  art och omfattning, arbetsplatsens storlek och
utformning, arbetstyrkans sammanséitning, arbetsgivarens och
verksamhetens ekonomiska forutséttningar. Sékerligen &r det i allménhet
befogat med samtal bade med den som utsatts for trakasserier, den dler
de som stér bakom trakasserierna och andra arbetstagare. Kanske &r det
ibland 1ampligt med 6kad information till de anstéllda, t.ex. allmént om
homosexualitet, om vald mot homosexuella éler om hiv/aids.

Arbetsgivaren kan med beaktande av alméanna principer om
anstallningstrygghet och -skydd vidta olika dtgarder mot den som
trakasserar andra. | forsta hand forefaler det vara lampligt med
tillsdgelser och uppmaningar om att den som trakasserar skall sluta med
det odnskade handlandet. Héarefter bor arbetsgivaren Gvervaga varning,
omplacering och olika disciplinpafdljder som kan sta till buds samt —
ytterst — uppsagning av den som trakasserar.
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Det & naturligt att den fackliga representationen pa arbetsplatsen
eler inom avdelningen tar en aktiv del i bade utredningen och beslut om
atgéarder. Arbetsgivaren bor kunna anlita hjdlp av utomstdende for
utredningen och bedémningen av vilka atgéarder som & lampliga. Vid
misstanke om brott kan det framstd som naturligt att arbetsgivaren
tillkallar polis.

Det kan knappast krévas av arbetsgivaren att denne alltid skall ha
framgang med sin stravan att fa slut pa pagaende trakasserier. Allmant
kan sigas att den arbetsgivare, som i samrdd med fackliga
organisationer och i férekommande fall foretagshalsovard och liknande,
kan sagas ha gjort vad som rimligen kan begaras for att fa klarhet i
forhdllandena och dlut pa missforhdllandena, inte har brutit mot
best&mmel sen.

Om skadestand som pafoljd for underltenhet att ingripa, se 15 8.

Pafdljder
Ogiltighet

10 § Ett avtal &r ogiltigt i den utstrackning det foreskriver eller medger s&dan
diskriminering som &r férbjuden enligt denna lag.

11 § Diskrimineras en arbetstagare pa ndgot sitt som &r forbjudet enligt
denna lag genom en bestdmmelse i ett avtal med arbetsgivaren, skall
bestdammel sen jémkas dler forklaras ogiltig, om arbetstagaren begér det. Har
bestammelsen sddan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan kravas att
detta i Gvrigt skall galla med oforandrat innehdll, far avtalet jamkas &ven i
annat hénseende éler i sin helhet forklaras ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare p& nagot satt som & forbjudet enligt denna
lag genom att arbetsgivaren siger upp et avtal dler vidtar en annan sédan
réttshandling, skall réttshandlingen férklaras ogiltig, om arbetstagaren begér
det.

Vad nu har sagts géller inte om 10 § &r tillamplig.

Skadestand
12 § Om en arbetssokande diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter mot
forbudet 4-6 88 skall arbetsgivaren betala skadestand till den arbetsstkande

for den krdnkning som diskrimineringen innebér.

13 § Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter mot
forbudet i 46 88 skall arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for
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den forlust som uppkommer och fér den krankning som diskrimineringen
innebér.

14 § Om en arbetsgivare inte fullgér sina skyldigheter enligt 9 § skall
arbetsgivaren betala skadestdnd till arbetstagaren for den krankning
under|atenheten innebér.

15 § Om en arbetstagare utsétts for repressalier som avses i 8 § skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren fér den krénkning som
repressalierna innebér.

16 § Om det ar skaligt kan skadestand enligt 12—15 8§ sittas ned eler helt
falla bort.

Bestammelserna om ogiltighet och skadestand har behandlats i avsnitt
7.10. Reglerna i 10-16 88 motsvarar 11 och 12 8§ samt 13 § forsta
stycket, 14 och 15 88 i 1994 ars lag mot etnisk diskriminering.
Forarbetena till den lagen ger alltsid ledning for bestammelsernas
tillampning. Endast arbetstagare har rétt till ekonomiskt skadestand.
Skdlet héarfor har behandlats i avsnitt 7.10.1. Skyldigheten att utge
allmant skadestand galler dven det fallet att en arbetsgivare underlater
att ingripa mot trakasserier pa grund av sexuel laggning och fall av
repressalier pa grund av anmalan om diskriminering.

Lagen upptar inte ndgon motsvarighet till 25 § andra stycket
jamstalldhetslagen och 13 § andra stycket i 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering.

Diskrimineringsombudsmannen

17 § En arbetsstkande dler arbetstagare som anser sig ha behandlats pé ett
sétt som &  forbjudet enligt denna lag kan vanda sig till
Diskrimineringsombudsmannen. Diskrimineringsombudsmannen skall ge rad
och stdd till den enskilde.

En  arbetsgivare &  skyldig att l&mna  uppgifter  nar
Diskrimineringsombudsmannen bitréder en begdran enligt 7 8.

Om Diskrimineringsombudsmannen finns bestdmmelser i lagen
(1998:000) om Diskrimineringsombudsmannen.

Bestammesen har behandlats i avsnittet 7.11. Bakgrunden till andringen
av bendmningen ” Ombudsmannen mot etnisk diskriminering” till
" Diskrimineringsombudsmannen” och av "Namnden mot etnisk
diskriminering” till ” Diskrimineringsnamnden” har behandlats i avsnitt
7.11.6.
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| forsta stycket anges DO:s radgivande roll i forhdllande till enskilda
arbetssbkande och arbetstagare. Den som anser sig ha blivit
diskriminerad, eler pa annat sétt forfordelad i strid med lagen, bor
kunna vanda sig till DO for rad och stéd. En viktig fraga dar DO:s
kompetens och erfarenhet far betydese & om talan skall véackas i
domstol. - Har kan hanvisas till 20 och 21 88 varav framgdr att DO:s
ratt att fora talan beror av den enskildes medgivande och att talerétten &r
subsidiar i forhallande till den fackliga organisationen.

| andra stycket anges att en arbetsgivare ar skyldig att lamna
uppgifter nar Diskrimineringsombudsmannen bitréader en begaran enligt
78.

Det tredje stycket, som & av ren upplysningskaraktér, erinrar om att
narmare bestdmmeser om DO:s ansvar och verksamhet finns i den
sérskilda DO-lagen (se avsnitt 7.11.8).

Vite

18 § Om arbetsgivaren inte réttar sig efter en uppmaning enligt 17 8 andra
stycket, far Diskrimineringsombudsmannen vid vite forelagga arbetsgivaren
att gora det. Sddant vitesforddggande kan  Overklagas  hos
Diskrimineringsnamnden. Namndens beslut far inte 6verklagas. Talan om
utddmande av vite som har forelagts enligt denna lag fors vid tingsrétt av
Diskrimineringsombudsmannen.

Bestammelserna har behandlats i avsnitt 7.11.5. Har framgar att DO
ager rétt att forelédgga arbetsgivare vite i den angivna situationen.

Rattegangen i diskrimineringstvister
Tillampliga regler

19 8 Mal om tillampningen av 4—6 och 8-16 88 skall handlaggas enligt lagen
(1974:371) om réttegangen i arbetstvister.

Dérvid anses som arbetstagare ocksa arbetsstkande och som arbetsgivare
ocksé den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksd nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tilldmpas i en tvist enligt 4-6
och 8-16 88.

Bestdmmesen har behandlats i 7.12.1. Den utformats i enlighet med
motsvarande regler i jamstélldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering. Innebdrden ar att diskrimineringstvister enligt lagen skall
betraktas som arbetstvister i den mening som avses i arbetstvistlagen. |
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andra stycket jamstélls uttryckligen arbetsstkande med arbetstagare och
forklaras att dven en presumtiv arbetsgivare i lagens mening &ar att
betrakta som arbetsgivare.

Avsikten med tredje stycket & @ att sikerstdlla  att
diskrimineringstvister foregas av tvisteforhandlingar, déar sadana kan
forekomma, och darmed blir forberedda pd samma sitt som andra
arbetstvister.

Ratt att fora talan

20 § | entvist enligt 19 § far Diskrimineringsombudsmannen féra talan for en
enskild arbetstagare eler arbetssokande, om den enskilde medger det och om
ombudsmannen finner att en dom i tvisten & betyddsefull for
réattstilldmpningen eller det annars finns sérskilda skal for det. Om
ombudsmannen finner det lampligt far han eller hon i samma réttegang fora
ocksd annan talan som ombud fér den enskilde.

Ombudsmannens beslut i frégor enligt forsta stycket far inte Gverklagas.

Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

Bestammelsen har behandlats i avsnitt 7.12.2. Den uttrycker - pa samma
sétt som motsvarande regler i jamstélldhetslagen och lagen mot etnisk
diskriminering - att DO har talerétt i AD i de fall den enskilde medger
det och DO finner att det finns skél fér en talan. Nar DO fér talan & DO
— och inte den enskilde — formellt part i malet.

21 8 Nér en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, far
Diskrimineringsombudsmannen féra talan bara om organisationen inte gor
det.

Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes stallning i réttegéngen
skall tillampas ocks& nér ombudsmannen fér talan.

Bestammesen, som behandlats i avsnitt 7.12.2, anger att DO:s taleréatt
&r subsidiar i forhallandetill den enskildes fackliga organisation.

Andra stycket innebér att den enskilde behandlas som part i malet
dven nar DO for talan som part i mdlet. Detta har betydelse for
javsfragor, personlig installelse och forhor under sanningsforsakran och
andra frégor om bevisningen. Det betyder ocksa att DO maste avvakta
den fackliga organisationens stéllningstagande till om den vill fora
medlemmens talan innan DO kan vécka talan.
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22 § Talan om skadestdnd enligt 13 § med anledning av ett beslut om
anstallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning far
inte prévas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Denna regel innebér att en talan om skadestand till en arbetssokande hos
en offentlig arbetsgivare inte far provas forran anstallningsbeslutet har
vunnit laga kraft. Den arbetssokande har alltsa majlighet att Gverklaga
arbetsgivarens bedlut till sista instans och darefter vacka talan. Han eler
hon kan ocksa avsta fran att Gverklaga och sedan beslutet vunnit laga
kraft vacka talan.

Preskription m.m.

23 § Om nagon for talan med anledning av uppsagning €ller avskedande skall
34 § andra och tredje stycket, 35 § 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 anstéllningsskydd till&ampas.

24 8| frdga om nagon annan talan &n som avses i 23 § skall 6466 och 68 §§
lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tilldmpas med den
skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket forsta meningen
skall vara tva manader.

25 § | frdga om en skadestdndstalan med anledning av ett beslut om
anstdlining som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stélining,
raknas tidsfristerna enligt 24 § frén den dag d& anstallningsbeslutet vann laga
kraft.

26 § Talan som férs av Diskrimineringsombudsmannen behandlas som om
talan hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren eller den arbetssokande.

Bestdmmelserna i 23-26 88 dverensstammer med 24 §, 25 § forsta
stycket, 26 8, 23 § andra stycket och 27 § i 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering.

Regen i 26 § innebér att DO har samma forlangda frister for talans
vackande m.m. som en enskild arbetssikande eler arbetstagare.
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1.2 Fordlaget till ny lag om
Diskrimineringsombudsmannen

Forslaget till ny lag om Diskrimineringsombudsmannen (DO) har
behandlats i avsnitt 7.11.8. Lagen utgdrs av bestammeser om DO och
den nuvarande Namnden mot etnisk diskriminering. Vi fordéar att DO
byter namn till Diskrimineringsombudsmannen (i stalet  for
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering) och att némnden byter namn
till Diskrimineringsnamnden.

Delvis &r den lag vi foreslar likalydande med 1986 ars lag mot etnisk
diskriminering (DO-lagen) vars bestammelser dverfordes till 1994 ars
lag mot etnisk diskriminering. Végledning kan darmed fortfarande i
tillampliga delar hamtas ur forarbetena till 1994 &s lag (prop.
1993/94:101, bet. 1993/94:AU9, rskr 1993/94:182, SFS 1994:134 och
dar gjorda hanvisningar till prop. 1985/86:98 angaende den gamla DO-
lagen).

EDA-utredningen har i SOU 1997:174 lamnat fordag till lagens
lydelse i de ddlar som avser etnisk diskriminering. Lagen kommer att
bestd av bestammdser om DO:s roll nar det gdler bade etnisk
diskriminering och diskriminering i arbetslivet pd grund av sexudl
laggning. For fullstandighetens skull aterges har aven EDA-utredningens
lagforslag.

Lagens andamal

1 § Denna lag har till andamdl att motverka etnisk diskriminering och
diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell laggning. Med etnisk
diskriminering avses att en person eller en grupp av personer missgynnas i
forhallande till andra dler pa annat sitt utsétts for oréttvis dler krankande
behandling pa grund av ras, hudfarg, nationdllt eller etniskt ursprung eller
trosbekannelse. Med diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell Iaggning
avses att arbetssbkande eller arbetstagare med viss sexuel léggning
missgynnas i forhdllande till arbetssokande eller arbetstagare med annan
sexuell [éggning.

Diskrimineringsombudsmannen

2 8 Regeringen utser en ombudsman som skall verka for att etnisk
diskriminering inte forekommer i arbetslivet eler pd andra omraden av
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samhallslivet och for att diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
[&ggning inte skall férekomma.

Reglerna dverensstammer i princip med nuvarande 1 8§ och 2 § i 1994
ars lag mot etnisk diskriminering, varifran de dverforts med andring av
ombudsmannens namn och med tillagget att lagens andamal tar sikte pa
bade etnisk diskriminering och diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexud | [&ggning.

Etnisk diskriminering

3 § Ombudsmannen skall genom r&d och pa annat sitt medverka till att den
som utsatts for etnisk diskriminering kan ta till vara sina réttigheter.

Ombudsmannen skall vidare genom overlaggningar med myndigheter,
foretag och organisationer samt genom opinionsbildning, information och pa
annat liknande sétt ta initiativ till atgarder mot etnisk diskriminering.

4 § Ombudsmannen skall sérskilt motverka att arbetsstkande utsétts for
etnisk diskriminering. Ombudsmannen skall ocksa i kontakt med arbetsgivare
och berdrda arbetstagarorganisationer framja ett gott férhallande mellan olika
etniska grupper i arbetslivet.

Ombudsmannen skall dva tillsyn tver efterlevnaden av lagen (1998:000)
mot etnisk diskriminering i arbetslivet i enlighet med bestdmmelserna i den

lagen.
3 och 4 88 avser inte diskriminering pa grund av sexuell 1aggning.
Diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell |aggning

5 § Ombudsmannen skall genom r&d och pa annat sitt medverka till att den
som utsatts for diskriminering pa grund av sexuell Iaggning kan ta till vara
sina réttigheter.

Ombudsmannen har rétt att fora talan i tvister enligt lagen (1998:000) om
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell 1aggning i enlighet med vad
som anges i den lagen.

5 § avser enbart diskriminering pa grund av sexuel laggning. Har anges
DO:sroll i sddana tvister. Regeln knyter an till bestammelsernaom DO i
lagen mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuel laggning (se
avsnitt 7.11).

Diskrimineringsnamnden
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6 § Regeringen utser en namnd mot etnisk diskriminering som skall besta av
tre ledaméter. Ordféranden skall vara lagkunnig och ha erfarenhet som
domare.

Namndens uppgifter & att ge ombudsmannen rad i principidlt viktiga
fragor om tillampningen av lagen (1998:000) mot etnisk diskriminering och
att hos regeringen foresla de forfattningsandringar eller andra &tgérder som &r
agnade att motverka etnisk diskriminering.

Né@mnden skall vidare préva drenden enligt lagen (1998:000) mot etnisk
diskriminering i arbetslivet och lagen (1998:000) mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell 1aggning.

Bestammelsen motsvarar delvis 5 § i 1994 &s lag mot etnisk
diskriminering. Den avser Diskrimineringsnamnden vars enda uppgift
svitt avser diskriminering pa grund av sexuell laggning &r att Gverpréva
vitesforeldgganden enligt den lagen.

Namnden har inte till uppgift att ge DO rad i principidlt viktiga
fragor om tillampningen av den nya lagen mot diskriminering pa grund
av sexud| laggning dler att foresla forfattningsandringar.

7.3 Fordaget till &ndring av lagen
(1974:371) om réttegangen i
arbetstvister

1 kap. Lagens tillampningsomrade

3 § Tvist som skall handlaggas enligt denna lag far i stdllet genom avtal
hénskjutas till avgdrande av skiljeman. Detta géller dock ¢ fall som avses i
31 8§ forsta dler tredje stycket lagen (1976:580) om medbestdmmande i
arbetslivet. Ej heller far i tvist om foreningsrétt eller konsdiskriminering eller
otillbérlig sérbehandling av arbetssbkande eller arbetstagare enligt lagen
(1994:134) mot etnisk diskriminering eller diskriminering enligt lagen
(1998:000) mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell laggning
goras géllande avtal, som fore tvistens uppkomst tréffats om att tvisten skall
avgoras av skiljeman utan forbehdll om ratt for parterna att klandra
skiljedomen.

Lagen tréder i kraft den 1 januari 1999.
Andringen, som behandlats i avsnitt 7.10 in fine, innebér forutom en

mindre spraklig forandring endast att hansyn tagits till den nya lagen mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.
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7.4 Fordlaget till &ndring av sekretesslagen
(1980:100)

9 kap.

20 § Sekretess géller hos domstol i mal om tillampningen av lagen (1982:80)
om anstéllningsskydd, lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet,
31-33 88 lagen (1994:260) om offentlig anstdllning, 4-11 8§ lagen
(1994:261) om fullmaktsanstéllning, 15-20 och 22—-28 8§ jamstélldhetslagen
(1991:433), 8, 9 och 11-15 88 lagen (1994:134) mot etnisk diskriminering,
lagen (1998:000) mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning samt i mé&l om Kollektivavtal for uppgift om enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde eler négon
honom nérstéende lider avsevard skada dler betydande men om uppgiften
rojs.
Ifrdga om uppgift i allman handling galler sekretessen i hogst tjugo ar.

21 § Sekretess géller i dende hos Jamstélldhetsombudsmannen eller
Jamstélldhetsndmnden enligt jamstélldhetslagen (1991:433) foér uppgift om
enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den
enskilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess géller hos Diskrimineringsombudsmannen och
Diskrimineringsndmnden i &renden enligt lagen (1994:134) mot etnisk
diskriminering, lagen (1998:000) mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av sexuell 1&aggning och lagen (1998:000) om Diskrimineringsombudsmannen
for uppgift om enskilds personliga eler ekonomiska forhallanden, om det kan
antas att den enskilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess  gdller i verksamhet enligt lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen fér uppgift om enskilds personliga eller
ekonomiska forhallanden, om det kan antas att den enskilde eler ndgon
honom nérstéende lider skada eller men om uppgiften rgjs.

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

| frdga om uppgift i allmén handling géller sekretessen i hogst tjugo ar.

Lagen tréder i kraft den 1 januari 1999.
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Andringarna, som behandlats i avsnitt 7.12.5, innebar att hansyn tagits
till den foreslagna nya lagen mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexudll [&ggning och forslaget till ny lag om
Diskrimineringsombudsmannen.

Bestdmme serna ger mgjlighet till sekretess for uppgifter om enskilds
personliga och ekonomiska forhdllanden i &enden som  ror
diskriminering, repressalier pa grund av anmalan och arbetsgivarens
ansvar att utreda och ingripa mot trakasserier enligt den nya lagen mot
diskriminering pa grund av sexuel laggning.

Andringen i 9 kap. 21 § innebar att hanvisning nu ater sker till den
sérskilda lagen om Diskrimineringsombudsmannen, pa samma sitt som
var fallet fore 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering. Aven uppgifter
hos DO som har samband med en diskrimineringstvist och som DO har
begart in faller in under begreppet " uppgifter i drende enligt DO-lagen”.
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Bilaga 1

Rapporten fran Statistiska centralbyran, SCB.

Undersdkningen

Uppdraget

Pa uppdrag av "Utredning om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexudl laggning" vid Arbetsmarknadsdepartmentet har
Statistiska centralbyran genomfort en undersokning. Syftet med
undersokningen &r bl.a. att fa en uppfattning om forekomsten av sadan
diskriminering.

Genomforandet

Undersokningen genomfdrdes som postenkéat under augusti — oktober
1997.

Frageblankett

Frageblanketten omfattade nio sidor. Pa en av de forsta fragorna fick
urvalspersonen svara om de "vet" dler "tror" att ndgon person pa deras
arbetsplats blivit diskriminerad pa grund av sin sexuela laggning. De
som vet fick sedan majlighet att beskriva pa vilket/vilka sétt personerna
blivit diskriminerade. SCB och kunden ansvarar gemensamt for
utformningen av fragor.
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Population och urval

Undersokningen gjordes som en urvalsundersokning.

Population i undersokningen ar forvarvsarbetandei aldern 20 — 64 &r.
Som urvalsram anvandes SCB:s syssdsattningsregister avseende 1995.
Ett sk. obundet sumpméssigt urval (OSU) omfattande ca 4 000
individer drogs fran urvalsramen. For att fa aktuella adressuppgifter
matchades urvalet mot SCB:s register dver totalbefolkningen (RTB).

Datainsamling

Enké&ten skickades ut den 19 augusti 1997. Efter en dryg vecka, den 28
augusti, skickades ett sk. tack- och paminnelsekort till dem som inte
skickat in nagot svar. Till dem som inte besvarat enkaten efter ytterligare
tva veckor skickades en skriftlig paminnelse med ny blankett. Samtliga
urvalspersoner som inte besvarat enkaten den 22 september ingick i en
bortfallsuppféljning genom telefonintervju.

| tabellen nedan redovisas det slutliga resultatet av datainsamlingen.

Tabel A

Antal Procent
Urval 4030
Overtéckning 67
Urval netto 3963 100,0
Enké&t-/intervjusvar 3029 76,4
Bortfall 934 236

Overtéackning & de personer i bruttopopulationen som inte tillhor den
grupp man vill understka. Som 6vertackning i denna undersokning
réknas de som & ensamféretagare.

Dataregistrering

De inkomna enkéterna dataregistrerades i RODE-PC, ett program som
ar anpassat for dataregistrering av fasta svarsalternativ.
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Bearbetning och upprakningsfor farande

Efter registrering har materialet genomgatt vissa kontroller, bl.a
dubblettkontroll.

Svaren har raknats upp till populationsniva.

TabdIprogrammet SPSS och variansprogrammet CLAN har anvants vid
tabd|framstéliningen. Tabellerna har dérefter forts dver till EXCEL for
vidare bearbetning.

Ovrigt

Enkatfunktionen vid SCB har genomfort  undersdkningen.
Urvalsdragningen gjordes vid Programmet for regional arbetsmarknad.
Susan Blomé-Pettersson har ansvarat for datainsamling och
dataregistrering. Helena Holmberg har tagit fram tabeler i SPSS och
CLAN. Agneta Sandqvist har varit ansvarig for undersokningen och
skrivit rapport.

Kunden svarar for analys av materiaet.

Sekretess

Eftersom namn dler personnummer inte har anvants i frageblanketten
dler i registret med svarsdata har ndgot personregister i datalagens
mening inte uppréttats. Darfor har tillstand fran Datainspektionen inte
krévts.

Kvalitetet

De resultat som berdknas fran undersokningsmaterialet & skattningar av
varden for populationen dler dedlar av populationen, redovisnings-
grupper. Eftersom skattningarna bygger pa ett urval av befolkningen vet
vi att slumpfd forekommer. Dessa &r sérskilt viktiga att beakta for
redovisningsgrupper dér antalet urvalspersoner ar relativt litet.

For att bedoma skerheten i undersokningsresultaten &r det viktigt att
kannaftill att &ven andra fel kan forekomma i en undersokning.
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K onfidensinter vall

Den slumpméssiga osdkerheten varierar beroende pa det skattade
procenttalets storlek och urvalets storlek for den redovisningsgrupp
skattningen avser. Osdkerheten & liten fOr skattningar som avser
samtliga individer i urvalee men & storre for  mindre
redovisningsgrupper. Osakerheten hos skattningen berdknas med ett s.k.
95-procentigt  konfidensintervall, vilket med 95 procents sakerhet
inkluderar det sanna véardet fér populationen. | tabdl 2—-16 anges det
halva konfidensintervallet for skattningen i kursiv stil direkt under varje

procentskattning.

Exempd: Tabell 8 Tycker Du att homo- och bisexuella
personer & mindre lampliga for vissa
arbeten?

Redovisningsgr upp Svarsalternativ " Ja, absolut”

Man — 34 ar 12,5
2,8

Kvinnor — 34 &r 2,5
1,4

Drygt 12 procent av "forvarvsarbetande' man i aldern 20 — 34 ar tycker
att homo- och bisexuella personer & mindre |&mpliga for vissa arbeten.
Halva konfidensintervallet for denna skattning & 2,2. Andden
"forvarvsarbetande' mén i ddern 20 — 34 &r i populationen som tycker
saligger dai intervallet 0,3 — 14,7 procent (12,5 - 2,2 och 12,5 + 2,2).

For "forvarvsarbetande" kvinnor i dldern 20 — 34 & & motsvarande
skattning 2,5 procent och halva konfidensintervallet 1,4 procent. Vardet
for populationen ligger sdledes mellan 1,1 och 3,9 procent. Eftersom
intervallen for "forvarvsarbetande’ man i aldersgruppen 20 — 34 & och
"forvarvsarbetande' kvinnor i adersgruppen — 34 & inte Gverlappar
varandra finns det en statistiskt sakerstélld skillnad mellan anddarna.

Om intervallen for tva redovisningsgrupper som skall jamforas
Overlappar varandra &r skillnaden inte statistiskt sakerstélld.
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Underlag for bortfallsredovisning

Nedan redovisas tabeler som jamfor urval, svarandegrupp och bortfall.
Den definierade Gvertackningen ingdr i redovisningen av urvalet.
Uppgifter kommer fran SCB:s register dver totalbefolkningen (RTB).

Tabdl B1 Ko6n
Kon
Urvalet Svarande Bortfallet
Antal % Antal % Antal %
Man 2092 51,9% 1480 48,9% 569 60,9%
Kvinna 1938 48,1% 1549 51,1% 365 39,1%
Samtliga 4030 100% 3029 100% 934 100%
Tabell B2 Alder
Alder Urvalet Svarande Bortfallet
Antal % Antal % Antal %
—34& 1390 34,5% 1032  34,1% 339 36,3%
35-54 &r 2116 525% 1615 53,3% 471 50,4%
55& — 524 13,0% 382 12.6% 124 13,3%
Samtliga 4030 100% 3029 100% 934 100%
Tabell B3 Alder/kén for urvalet
Radprocent
Alder M&n Kvinnor Ma&n Kvinnor
Antal % Antal % % %
- 34Ar 751 359% 639 33,0% 54,0% 46,0%
35-54 1071 51,2% 1045 53,9% 50,6% 49,4%
55 - 270 129% 254 13,1% 51,5% 48,5%
Samtliga 2092 100,0% 1938 100,0% 51,9% 48,1%
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Tabell B4 Alder/kén for de svarande
Radprocent
Alder Man Kvinnor Man Kvinnor
Anta % Antal % % %
34 Ar 521 35,2% 511 33,0% 50,5% 49,5%
35-54 768 51,9% 847 54, 7% 47.6% 52,4%
55- 191 12.9% 191 12.3% 50,0% 50,0%
Samtliga 1480 100,0% 1549 100,0% 48,9% 51,1%
Tabell B5 Alder/kén for bortfallet
Radprocent
Alder Man Kvinnor M anK vinnor
Antal % Antal % % %
- 34Ar 219 38,5% 120 32,9% 64,6% 35,4%
35-54 282 496% 189 51,8% 59,9% 40,1%
55 - 68 12.0% 56 15,3% 54,.8% 45,2%
Samtliga 569 100,0% 365 100,0% 60,9% 39,1%

Ett syfte med understkningen &r att fa en uppfattning om forekomsten av

diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuel laggning.

Nar resultaten har bearbetats visar det sig att det & fa som kanner till

personer som blivit utsatta for sadan diskriminering.

Att mata forekomsten av diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning ar forenat med stora problem, t.ex.

— ké&nnedom om arbetskamraternas sexue la l&ggning
— vetskapen om att diskriminering férekommer

— vetskapen om att den sexudla laggningen & orsak till ev.

diskriminering.

| undersokningen stélldes fragan om man kanner till om personer pa

arbetsplatsen diskriminerats pa et antal olika sétt.
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| tabellen nedan redovisas den skattade svarsférdelningen for respektive
sétt. Inom parentes anges hur manga observationer som skattningen

bygger pa.

Tabell 1

Kanner Du till ndgon person pa Din arbetsplats som

diskriminerats pa nagot/ndgra av foljande sitt p& grund av att
han/hon ar homosexuell eller bisexuell

Fraga7 Ja, jag vet Ja, jag tror |Nej/Vet €] Ej svar Totalt
% Antal| % Antal % % Antal| %
obs obs obs

A SOkt arbete, men 0,2 7 0,2 (7) | 98,4 1,1 (32 100,0
inte fatt anstallning

B Fatt samre 0,2 (6) 0,3 9 [ 97,7 1,7 (48) 100,0
anstéllnings- eller
arbetsvillkor

C Inte fatt befordran 0,2 (5) 0,6 (18) | 97,4 1,8 (50) 100,0

D Omplacerats eller 0,5 (5 0,6 (18) | 97,1 1,9 (50) 100,0
forflyttats

E Forbjudits utfora 0,2 (5) - ) | 97,8 1,9 (54) 100,0
vissa arbetsuppgifter

F Tvingats sluta - -) - (-) | 98,0 1,8 (51) 100,0

G Mobbats eller 0,9 (25 1,0 (28) | 96,4 1,8 (49) 100,0
trakasserats av
arbetskamrater

H Mobbats eller 0,4 (13) 0,4 (12) | 97,3 1,8 (51) 100,0
trakasserats av
arbetsgivare/arbets-
ledare

| Diskriminerats pa 0,4 (11) 05 (13) | 97,5 1,7 (48) 100,0

annat satt

Som framgar av tabellen & det fa personer som svarat "Ja, jag vet".

En

grov uppskattning visar att det ror som om mindre &n en procent som vet
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att nagor/nagra personer blivit diskriminerade pa ndgot av de angivna
satten.

Mobbning/trakasserier av arbetskamrater och arbetsgivare/arbetsledare
ar deformer av diskriminering man kanner till flest fall av.

Det antalet svar som har lamnats dar man vet att diskriminering
forekommit &r inte tillréckligt for att kunna gdra en uppskattning av
forekomsten av diskriminering i relation till arbetsplatsens storlek.

Vi har darfor valt att med ord beskriva diskriminering ur nagra aspekter
som tas upp i enkéaten.

Den diskriminering som man kanner till har i de flesta fall skett pa
arbetsplatser som domineras av et kon. De flesta fall har skett pa
arbetsplatser inom den offentliga sektorn (statlig eler kommunal).
Arbetsplatserna har i deflestafall haft fler &n tio anstéllda

Det &r fler mén &n kvinnor som diskrimineratsi de fall som beskrivits.
Har foljer exempel pa hur diskrimineringen gatt till

— mobbad av arbetskamrater, gliringar, skvaller, skitsnack, brytande av
fortroenden, trékningar, ryktesspridning, skitprat, utfrysning, prat
bakom ryggen

— fick gbra annat, omplacerats, fick g jobb trots val kvalificerad, g
befordrad, g fatt utrymme att utvecklas, kompetens har g utnyttjats/

— trakasserier fran arbetsgivaren

— forbj6ds att arbeta ensam

Exempel pa orsaker som ar betsgivar en/ar betsledningen angett

— homaosexualitet/sexudl l&ggning

— nedskéarningar

— olamplig att jobba med vissa manniskor pa grund av bisexuell
— provocerat
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| enkdten fick uppgiftdamnarna svara pa ett antal frdgor som ror
instéllningen till homo- och bisexudlai arbetdlivet.

Har foljer tabeller som redovisar svaren pa fragorna for méan respektive
kvinnor i olika aldersgrupper.

Nar det galler fraga 19 D — "Tycker Du att staten skall lagga sig i om
Din eventudla arbetsgivare vill anstélla homo- dler bisexuella dler 7
& den formulerad pd et sétt sa att den kan tolkas pa tva sétt. Vi
redovisar resultatet pa frégan i tabellerna 5, 10, och 15, men vid
tolkningen av resultaten &r det viktigt att tanka pa att Ja-svaren kan
betyda bade positiv och negativ inblandning fran statens sida.

Tabell 2 Skulle det spela ndgon roll for Dig om nagon/
nagra av Dina eventuella ar betskamrater & homo- eller bisexuella?
Samtliga
Fraga19 A Procent K onfidens-
intervall
Ja, absolut 4,1 0,7
Ja kanske 9,2 1,0
Nej 70,7 1,6
Har intetankt padet 15,4 13
Ej svar 0,6 03
Totalt 100,0 0,0
Tabell 3 Tycker Du att homo- eller bisexuella per soner
ar mindre lampliga for vissa arbeten?
Samtliga
Fraga19B Procent K onfidens-
intervall
Ja, absolut 7,3 0,9
Ja kanske 15,6 1,3
Ne 63,0 1,7
Har intetankt padet 13,5 1,2
Ej svar 0.7 0,3
Totalt 100,0 0,0

Tabdl 4 Tycker du att homo- och bisexuella per soner
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skall forbjudas att ha vissa arbeten?

Samtliga
Fragal9C Procent K onfidens-
intervall
Ja, absolut 52 0,8
Ja kanske 9,5 11
Ne 73,2 1,6
Har intetankt padet 11,2 11
Ej svar 0.8 0,3
Totalt 100,0 0,0
Tabdl 5 Tycker du att staten skall lagga sigi om din

eventuella arbetsgivare vill anstélla homo- eller
bisexuella eller g?
Samtliga

OBS! Tank pa tolkningen av Ja-svaren!

Fragal9D Procent K onfidens-
intervall

Ja, absolut 7,2 0,9

Ja kanske 79 1,0

Nej 73,8 1,6

Har intetankt padet 10,1 11

Ej svar 0,9 0,3

Totalt 100,0 0,0
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Tabell 6 Tycker du att en arbetsgivare kan sdga upp en
anstélld om arbetsgivaren far reda pa att han/hon
ar homo- eller bisexudll?

Samtliga
Fraga19E Procent K onfidens-
intervall

Ja, absolut 1,6 0,5

Ja kanske 4,3 0,7

Ne 88,4 1,1

Har intetankt padet 5,0 0,8

Ej svar 0.7 0,3

Totalt 100,0 0,0
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Tabell 7 Skulle det spela nagon roll for Dig om nagon/nagra
av Dina eventuella arbetskamrater a homo- eller bisexuella?
Man och kvinnor i olika aldersgrupper

Fragal9 A

Ja, absolut Ja, kanske Ne Har intetankt padet Ej svar Totalt
Man

-A&

7,1 155 61,2 15,7 0,4 100,0
Konfidensintervall

2,2 31 4,2 31 0,5 0,0
35-544r

6,0 12,4 64,2 16,5 0,9 100,0
Konfidensintervall

1,7 2,3 34 2,6 0,7 0,0
55ar d aldre

5.8 8,4 63,9 20,4 1,6 100,0
Konfidensintervall

3,3 3,9 6,8 57 1,8 0,0
Kvinnor

-A&

1,2 51 83,0 10,8 0,0 100,0
Konfidensintervall

0,9 19 3,3 2,7 0,0 0,0
35-544&r

1,7 4,6 77,8 15,1 0,8 100,0
Konfidensintervall

0,9 14 2,8 2,4 0,6 0,0
55ar d aldre

3,7 7.3 73,3 15,7 0,0 100,0
Konfidensintervall

2,7 3,7 6,3 52 0,0 0,0
Totalt manoch kvinnor

41 9,2 70,7 15,4 0,6 100,0

Konfidensintervall
0,7 1,0 1,6 1,3 0,3 0,0
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Tabell 8 Tycker Du att homo- eller bisexuella personer &r
mindre lampliga for vissa arbeten?
Man och kvinnor i olika aldersgrupper

Fraga19 B

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Man

-A&

12,5 20,0 58,3 8,6 0,6 100,0
Konfidensintervall

2,8 34 4,2 2,4 0,7 0,0
35-544r

10,3 17,3 55,5 15,9 1,0 100,0
Konfidensintervall

2,1 2,7 35 2,6 0,7 0,0
55ar d aldre

9,4 22,0 50,8 15,7 2,1 100,0
Konfidensintervall

42 59 7,1 52 2,0 0,0
Kvinnor

-A&

25 11,4 76,5 9,6 0,0 100,0
Konfidensintervall

14 2,8 3,7 2,6 0,0 0,0
35-544r

3,3 11,6 69,7 14,9 0,6 100,0
Konfidensintervall

1,2 2,2 31 2,4 0,5 0,0
55ar d aldre

58 16,2 61,3 16,8 0,0 100,0
Konfidensintervall

3,3 52 6,9 53 0,0 0,0
Totalt man och kvinnor

7.3 156 63,0 13,5 0,7 100,0

Konfidensintervall
0,9 1,3 1,7 1,2 0,3 0,0
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Tabell 9 Tycker du att homo- och bisexuella per soner
skall forbjudas att ha vissa arbeten?
Man och kvinnor i olika aldersgrupper

Fragal9C

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Man

-A&

7.1 10,7 73,9 7,7 0,6 100,0
Konfidensintervall

2,2 2,7 3,8 2,3 0,7 0,0
35-544r

7.7 13,2 66,0 12,2 0,9 100,0
Konfidensintervall

1,9 2,4 34 2,3 0,7 0,0
55ar d aldre

7,9 16,2 59,2 14,7 2,1 100,0
Konfidensintervall

3,8 52 7,0 50 2,0 0,0
Kvinnor

-A&

0,8 55 85,9 7.4 0,4 100,0
Konfidensintervall

0,8 2,0 3,0 2,3 0,5 0,0
35-544r

31 55 78,3 12,4 0,7 100,0
Konfidensintervall

1,2 15 2,8 2,2 0,6 0,0
55ar e dldre 5

,8 9,4 67,5 16,8 0,5 100,0
Konfidensintervall

3,3 4,2 6,7 53 1,0 0,0
Totalt man och kvinnor

52 9,5 73,2 11,2 0,8 100,0

Konfidensintervall
0,8 1,1 1,6 11 0,3 0,0
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Tabell 10 Tycker du att staten skall 1agga sig i om din
eventuella arbetsgivare vill anstélla homo- eller
bisexuella eller g?

Man och kvinnor i olika aldersgrupper

OBS! Tank pa tolkningen av Ja-svaren!

Fraga19 D

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Man

-A&

9,2 9,4 72,6 7,7 1,2 100,0
Konfidensintervall

2,5 2,5 3,8 2,3 0,9 0,0
35-544r

6,8 7.3 75,5 9,5 0,9 100,0
Konfidensintervall

1,8 1,8 3,0 2,1 0,7 0,0
55ar d aldre

2,6 6,3 78,5 11,0 1,6 100,0
Konfidensintervall

2,3 3,4 5,8 4.4 1,8 0,0
Kvinnor

-A&

11,0 10,4 65,8 12,1 0,8 100,0
Konfidensintervall

2,7 2,6 41 2,8 0,8 0,0
35-544r

58 8,2 74,3 11,0 0,8 100,0
Konfidensintervall

1,6 1,8 2,9 2,1 0,6 0,0
55ar d aldre

58 2,1 81,7 10,5 0,0 100,0
Konfidensintervall

3,3 2,0 55 4.4 0,0 0,0
Totalt man och kvinnor

7,2 7,9 73,8 10,1 0,9 100,0

Konfidensintervall
0,9 1,0 1,6 11 0,3 0,0
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Tabell 11 Tycker du att en arbetsgivare kan saga upp en
anstélld om arbetsgivaren far reda pa att han/hon

ar homo- eller bisexudl?

Man och kvinnor i olika aldersgrupper

Fragal9E

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Man

-A&

2,3 6,9 85,6 4,2 1,0 100,0
Konfidensintervall

1,3 2,2 3,0 1,7 0,8 0,0
35-544r

2,7 6,4 84,2 57 0,9 100,0
Konfidensintervall

1,2 1,7 2,6 1,6 0,7 0,0
55ar d aldre

1,6 47 84,3 7.3 2,1 100,0
Konfidensintervall

1,8 3,0 52 3,7 2,0 0,0
Kvinnor

-A&

0,4 2,0 94,7 2,7 0,2 100,0
Konfidensintervall

0,5 1,2 19 14 0,4 0,0
35-544&r

0,5 2,1 92,2 4,6 0,6 100,0
Konfidensintervall

0,5 1,0 1,8 14 0,5 0,0
55ar d aldre

2,1 2,1 88,0 7,9 0,0 100,0
Konfidensintervall

2,0 2,0 4,6 3,8 0,0 0,0
Totalt man och kvinnor

1,6 4,3 88,4 50 0,7 100,0

Konfidensintervall
0,5 0,7 11 0,8 0,3 0,0
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Tabell 12 Skulle det spela nagon roll for Dig om nagon/
nagra av Dina eventuella arbetskamrater & homo- eller
bisexuella?

Sektor pa arbetsmarknaden

Fragal9 A

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Sektor

Privat

51 10,8 66,6 16,8 0,7 100,0
Konfidensintervall

11 1,6 2,4 1,9 0,4 0,0
Ovrigt

3,2 7,5 74,9 13,9 0,6 100,0
Konfidensintervall

0,9 1,3 2,2 1,7 0,4 0,0
Totalt

4,1 9,2 70,7 15,4 0,6 100,0

Konfidensintervall
0,7 1,0 1,6 1,3 0,3 0,0
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Tabell 13 Tycker Du att homo- eller bisexuella per soner
ar mindre lampliga for vissa ar beten?
Sektor pa arbetsmarknaden

Fraga19 B

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Sektor

Privat

94 16,6 58,8 14,4 0,8 100,0
Konfidensintervall

15 19 2,5 1,8 0,5 0,0
Ovrigt

51 146 67,1 12,5 0,6 100,0
Konfidensintervall

1,1 1,8 2,4 1,7 0,4 0,0
Totalt

7,3 156 63,0 13,5 0,7 100,0

Konfidensintervall
0,9 1,3 1,7 1,2 0,3 0,0
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Tabell 14 Tycker du att homo- och bisexuella per soner
skall forbjudas att ha vissa arbeten?
Sektor pa arbetsmarknaden

Fragal9C

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Sektor

Privat

6,5 114 69,0 12,3 0,8 100,0
Konfidensintervall

1,3 1,6 2,3 1,7 0,5 0,0
Ovrigt

39 7,6 77,6 10,2 0,8 100,0
Konfidensintervall

1,0 1,3 2,1 15 0,4 0,0
Totalt

5,2 9,5 73,2 11,2 0,8 100,0
Konfidensintervall

0,8 1,1 1,6 1,1 0,3 0,0

Tabell 15 Tycker du att staten skall 1agga sig i om din

eventuella arbetsgivare vill anstélla homo- eller

bisexuella eller g?

Sektor pa arbetsmarknaden. (OBS! Tank pa tolkningen av Ja-svaren!)

Fraga19 D

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Sektor

Privat

5,7 7,0 76,7 9,7 1,0 100,0
Konfidensintervall

1,2 1,3 2,1 15 0,5 0,0
Ovrigt

8,8 8,9 71,0 10,6 0,8 100,0
Konfidensintervall

1,4 1,4 2,3 1,5 0,4 0,0
Totalt

7,2 79 73,8 10,1 0,9 100,0

Konfidensintervall
0,9 1,0 1,6 11 0,3 0,0
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Tabell 16 Tycker du att en arbetsgivare kan saga upp en
anstélld om arbetsgivaren far reda pa att han/hon

ar homo- eller bisexudll?

Sektor pa arbetsmarknaden

Fragal9E

Ja, absolut Ja, kanske Ng Har intetankt padet Ej svar Totalt
Sektor

Privat

2,3 51 86,3 5,4 0,9 100,0
Konfidensintervall

0,8 1,1 1,8 1,2 0,5 0,0
Ovrigt

0,9 3,4 90,6 4,5 0,6 100,0
Konfidensintervall

0,5 0,9 15 1,1 0,4 0,0
Totalt

1,6 4,3 88,4 5,0 0,7 100,0

Konfidensintervall
0,5 0,7 11 0,8 0,3 0,0
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Bilaga 2

Enké&ten hos RFSL och Leshisk Nu!

Har adterges frageblanketten med svarsuppgifter och kommentarer
inforda under respektive fraga. Anvisningarna pa s. 1 i blanketten har
inte medtagits. - Svarsuppgifter och kommentarer har inforts med kursiv
gtil. - OBS att alla svarspersoner inte har besvarat ala fragor. En del
svarspersoner har pa vissa fragor kryssat for fler an et svarsalternativ. -
Enkéten har sants ut till 1 429 personer. Den har besvarats av 650
personer, dvs. av 45 procent. Bortfallet &r alltsa 55 procent.

Du skall inte uppge ditt namn né&r Du svarar. De svar Du l[émnar kan
inte sparastill Dig.

Bakgr undsfr agor

1 Ar Du man dler kvinna?

\ Man: 468 st.

\ Kvinnor: 182 st.
Totalt: 650 personer

2 Hur gammal ar Du?

[135-54

155 dler dldre

Har anges ingen exakt firdelning; alla kategorier &r dock representerade, med vervikt fir
35-54 &

3 Ser Du Dig som leshisk, homaosexuell dler bisexuell?
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[J Leshisk Man: - Kvinnor: 144
[J Homosexudll Man: 434 Kvinnor: 13
[] Bisexudl Man: 22 Kvinnor: 13
(] Annat Man: 8 Kvinnor: 5

Som “annat” har angetts bl.a. big (5 mén som inte vill kalla sig homosexuella), f.d.
hetero (1 man), transgender (1 man), oséker homo- eller bisexuell (1 man), sexuell eller
sexuell varelse (3 kvinnor) och 2 heterosexuella kvinnor (varav 1 stidmedlem i RFSL)

4 Forvarvsarbetar Du?

Ja

[ Ng, men gjorde det tidigare

[ Har aldrig forvarvsarbetat

Har anges ingen exakt svarsuppgift; alla kategorier &r dock representerade, med klar
Gvervikt fir ja-kategorin.

Du skall svarafor det som géller Din nuvarande arbetsplats eler den
arbetsplats Du hade ndr Du slutade Ditt senaste forvarvsarbete.

Om Du har ett rorligt arbete, flera arbetsstéllen dler pa annat sétt inte
har en enda arbetsplats far Du sjalv avgora vilken arbetsgrupp Du kan
uttala Dig om!

5 Ungefar hur manga anstallda ar det (var det) pa Din arbetsplats?
Har anges ingen exakt svarsuppgift. Svaren varierar fran ensamfiretagare,
ensamarbetande till arbetsplatser med tusentals anstéllda.

6 Arbetar/arbetade lika manga kvinnor och man pa ar betsplatsen?

[ Ja Man: 145 Kvinnor: 39
[ Fler man Man: 79 Kvinnor: 31
] Fler kvinnor Man: 112 Kvinnor: 54
[J N&stan bara méan Man: 37 Kvinnor: 11
(] Nastan bara kvinnor Man: 33 Kvinnor: 37

7 1nom vilken sektor av arbetsmarknaden arbetar/ar betade Du?

[ Privat Man: 177 Kvinnor:
59

[ Statlig Man: 114 Kvinnor: 31

1 Kommur/landsting Man: 114 Kvinnor: 73

[ Annat Man: 35 Kvinnor: 13

Oppenhet och tystnad
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8 Vet arbetsgivaren/arbetsledningen att Du &r lesbisk, homo- eller

bisexuell?

[ Ja Man: 235 Kvinnor: 93
[INg Man: 127 Kvinnor: 52
Ve g Man: 105 Kvinnor: 36

9 Har Du nagon gang, pa grund av radsla for omgivningens
reaktioner, dolt att Du ar leshisk, homo- dler bisexudl, t.ex. néar Du

sokt arbete?

"1 Ja, ndgon gang Man: 119 Kvinnor: 49
"1 Ja, flera ganger Mén: 180 Kvinnor: 78
[INg Man: 157 Kvinnor: 55

Varfor? Som skal fir att dilja den sexuella laggningen har angetts framst *bast att
vanta lite, fir sdkerhets skull, vem vet om arbetsgivaren &r firdomsfri”; *#j relevant fir
arbetet”; in ensak”; ”3aken kommer inte upp i ett naturligt samtal”’

10 Har Du ofta bytt arbeten?

[ Ja Man: 7 Kvinnor: 4

Har anges endast de ja-svar som hanvisar till den sexuella I1&ggningen, mobbning,
diskriminering, kanslor av ensamhet och utanfirskap 0.d. - En ¢vervaldigande majoritet
har svarat nej, medan nagra svarat ja och hanvisat till karriar och andra skal som inte
tycks hanga samman med sexuell 1&ggning.

11 Talar Du 6ppet pa Din arbetsplats om att du & Du ar leshisk,
homo- eller bisexuell?

[ Ja Man: 198 Kvinnor: 84
[IN¢g Man: 260 Kvinnor: 97

12 Hur manga av Dina arbetskamrater kanner till att Du &r lesbisk,
homo- eller bisexuell?

[1Alla Man: 154 Kvinnor: 50
"1 N&gra enstaka Man: 187 Kvinnor: 57
[ Ingen Man: 57 Kvinnor: 29
[ Annat Man: 60 Kvinnor: 32

Som annat har angetts bl.a. ”tle flesta? 37 mén och 24 kvinnor, “&n hel del”? 19 mén
och 11 kvinnor och “%et ¢j”7 4 mén och 2 Kvinnor.

13 Vad tycker Dina arbetskamrater om att Du &r lesbisk, homo- eller

bisexuell?
" OK/inget sarskilt” Mén: 234 Kvinnor: 113
" Bra/mycket bra” Man: 12 Kvinnor: 5

" |lla/tar avstand” Man: 4 Kvinnor: 9
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*Ofirstéende” Man: 1 Kvinnor: -
"\et ¢’ Man: 44 Kvinnor; 13
*Blandat/olika”” Man: 22 Kvinnor: 8
De ar radda, generade”” Man: 2 Kvinnor: 7
*Positivt nyfikna™” Man: - Kvinnor: 4

(m.m.)

14 Omingen eler nastan ingen vet att Du &r leshbisk, homo- eller
bisexuell: Vad tror Du skulle handa om Din arbetsgivare eller Dina
arbetskamrater plotdigt ” upptackte’ att Du ar leshisk, homo- eller
bisexuell?

" Inget sarskilt” Mén: 150 Kvinnor: 50
" Negativ reaktion, avstandstagande”  Man: 8 Kvinnor: 13
" Avskedande, tvingas duta’ Man: 4 Kvinnor: 1

" Shack bakom ryggen” Man: 9 Kvinnor: 4
” Mobbning, skamt, han (6ppet)” Man: 24 Kvinnor: 4
" Forvaning” Man: 11 Kvinnor: 4
" Forlorad respekt, fortroende, status’ Mén: 5 Kvinnor: 7
" De blev radda” Mén: 1 Kvinnor: 3
" Vet g” Mén: 26 Kvinnor: 17
(m.m.)

15 Omingen eler nastan ingen vet att Du ar leshbisk, homo- eller
bisexuell: Hur talar Dina arbetskamrater om personer som ser sig som
leshiska, homo- och bisexuella?

[J De &r positiva Man: 58 Kvinnor; 27
[J De &r negativa Man: 58 Kvinnor: 20
] De skamtar Man: 150 Kvinnor: 56
[J Annat. Beskriv kortfattat

*Neutralt eller inte alls™ Man: 31 Kvinnor: 17
’Blandat/olika™” Man: 16 Kvinnor: 10
(m.m.)

16 Tycker Du att forhallandena for leshiska, homo- eller bisexuellai
arbetdivet har andrats de senaste 10 aren?

[] Ja, det har blivit béttre. Man: 287 Kvinnor: 97
[] Ja, det har blivit smre. Man: 17 Kvinnor: 2

[IN¢g Man: 38 Kvinnor: 11
Vet g Man: 133 Kvinnor; 72

(hér har flera Kryssat fir flera alternativ)

17 Skulle nagot forandras om det fanns en lag som for bjuder
diskriminering i arbetslivet, tror Du?
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[ Ja Man: 332 Kvinnor: 123
[INg Man: 22 Kvinnor: 14

"1 Det skulle inte spela ndgon roll Man: 46 Kvinnor: 7
Ve g Man: 90 Kvinnor: 34

(hér har flera Kryssat fir flera alternativ)

Bland skalen fir att en lag skulle ha positiv betydelse marks hos manga av de som svarat
“tn markering fran samhallet om att homosexuella ar likvardiga heterosexuella och att
diskriminering &r fel”; att en lag skulle medfira att ansvar kunde utkrévas i domstol,
"tag i ryggen, stid att fir vara ¢ppen/komma ut som homosexuell’® och *Tagens
attitydpaverkande, normbildande effekt”>m.m. - Bland skalen hos de som svarat nej eller
det skulle inte spela nagon roll marks farhagor om bevissvarigheter och uppfattningen att
lagar inte styr eller paverkar attityder (fi rdomar).

Diskriminering

93 personer har uppgett att de diskriminerats i endast ett avseende. 141 personer
har uppgett att de diskriminerats i flera avseenden. Totalt har alltsd 234 personer
uppgett att de diskriminerats, i ett eller flera avseenden. Det motsvarar 36 procent
av de 650 personer som svarat pa enkéten. - Om de 51 personer som uppgett att
diskrimineringen bestatt (*8ndast™) av trakasserier inte raknas med, aterstar 183
personer; dvs. 78 procent av alla som uppgett sig ha diskriminerats pa nagot satt,
och 28 proceent av alla som svarat pa enkéten, har utsatts fir diskriminering i
“$ndv mening™; varmed avses atgarder av vedertagen arbetsrattslig karaktar sasom
omplaceringar, 16 neskillnader m.m.

Under 18a anges hur manga personer som sagt sig “Veta™ eller “tro”” att de
diskriminerats i resp. avseende A-L. Sammanstallningen &r gemensam for man och
kvinnor. - Fir varje enskild kategori kan antalet personer som angett
diskriminering i det avseendet avldsas. Men eftersom flera personer angett att de
diskriminerats i fler &n ett avseende &r totala antalet fall av diskiminering i denna
sammanstéllning inte lika med antalet svarspersoner.

Under 18b anges fi rdelningen bland m&nnen (173 personer).
Under 18¢ anges firdelningen bland kvinnorna (61 personer).
18 a Har Du nagon gang diskriminerats pa nagot av foljande sitt pa

en arbetsplats, pa grund av att Du &r leshisk, homo- eller bisexuell? -
Bade man och kvinnor

Ja, jag vet Ja, jag tror Ne/Vet g
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A. Sokt arbete, men inte fatt anstallning
Summa: 76 personer

B. Fatt samre anstallnings- eller

arbetsvillkor (t.ex. lagre6n, inte fatt ga utbildning, kurser)

Summa: 40 personer

C. Inte fatt befordran
Summa: 49 personer

D. Omplacerats eller forflyttats
(tvingats byta arbetsuppgifter)
Summa: 35 personer

E. Forbjudits utféra vissa arbetsuppgifter

(t.ex jobba med barn)
Summa: 15 personer

F. Intefatt forlangt vikariat

eller provanstalining
Summa: 31 personer

G. Tvingats sluta

(uppsagning, avskedande dler slutat 5élv)
Summa: 42 personer

H. Trakasserier fran arbetskamrater
(mobbning, diverse skamt m.m.)
Summa: 158 personer

|. Trakasserier fran
arbetsgivaren/ar betsledningen
(mobbning, diverse skamt m.m.)
Summa: 83 personer

K. Trakasserier fran facket
Summa: 16 personer

L. Diskriminerats pa nagot annat satt
Summa: 73 personer

13

\
17

18

10

15

33

122

52

11

27

\
32

17

36

31
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634
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18b Har Du nagon gang diskriminerats pa nagot av foljande sétt pa
en arbetsplats, pa grund av att Du &r leshisk, homo- eler bisexuell? -
Endast mén

Ja, jag vet Ja, jag tror Ne/Vet g
A. Sokt arbete, men inte fatt anstallning \ \ \
Summa: 65 man 25 40 403

B. Fatt samre anstallnings- eller \ \

arbetsvillkor (t.ex. lagrelon, inte fatt ga utbildning, kurser)
Summa: 30 mén 9 21 618

C. Inte fatt befordran \ \
Summa: 39 méan 14 25 609

D. Omplacerats eler forflyttats \
(tvingats byta arbetsuppgifter)
Summa: 28 mén 13 15 620

E. Forbjudits utféra vissa arbetsuppgifter \ \
(t.ex jobba med barn)
Summa: 14 mén 9 5 634

F. Intefatt forlangt vikariat \ \

eller provanstalining
Summa: 23 man 13 10 625

G. Tvingats duta \ \

(uppsagning, avskedande dler dlutat §élv)
Summa: 34 mén 26 8 614

H. Trakasserier fran arbetskamrater \ \ \
(mobbning, diverse skamt m.m.)
Summa: 113 91 22 535

|. Trakasserier fran \ \ \
arbetsgivaren/ar betsledningen

(mobbning, diverse skamt m.m.)

Summa: 61 mén 36 25 587

K. Trakasserier fran facket \ \
Summa: 10 méan 7 3 638
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L. Diskriminerats pa nagot annat satt \ \
Summa: 58 mén 30 28 590
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18c Har Du ndgon gang diskriminerats pa nagot av foljande sitt pa en
arbetsplats, pa grund av att Du &r lesbisk, homo- eller bisexuell? -
Endast kvinnor.

Ja, jag vet Ja, jag tror Nei/Vet g
A. Sokt arbete, men inte fatt anstallning \ \ \
Summa; 11 kvinnor 5 6 171

B. Fatt samre anstallnings- eller \ \ \

arbetsvillkor (t.ex. lagre6n, inte fatt ga utbildning, kurser)
Summa: 10 kvinnor 4 6 161

C. Inte fatt befordran \ \ \
Summa; 10 kvinnor 3 7 161

D. Omplacerats eller forflyttats \ \
(tvingats byta arbetsuppgifter)
Summa: 7 kvinnor 5 2 175

E. Forbjudits utféra vissa arbetsuppgifter \ \

(t.ex jobba med barn)
Summa; 1 kvinna 1 - 181

F. Intefatt forlangt vikariat \ \

eller provanstalining
Summa: 8 kvinnor 2 6 174

G. Tvingats duta \ \

(uppsagning, avskedande dler slutat Sja|V)
Summa: 8 kvinnor 1 174

H. Trakasserier fran arbetskamrater \ \ \
(mobbning, diverse skamt m.m.)
Summa; 45 kvinnor 31 14 137

|. Trakasserier fran \ \ \
arbetsgivaren/ar betsledningen

(mobbning, diverse skamt m.m.)

Summa: 22 kvinnor 16 6 160

K. Trakasserier fran facket \ \ \
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Summa: 6 kvinnor 4 2 176

L. Diskriminerats pa nagot annat satt \ \ \
Summa; 15 kvinnor 9 6 167

19 Hur gick det till?
Beskriv kortfattat

[ Ja

I Ne/Kommer inte ihdg

21 Vad gjorde att Du blev évertygad om att diskrimineringen berodde
pa Din sexuella laggning?

22 Fick Du hjalp av den fackliga or ganisationen?
[1Ja, facket hjéptetill. Hur?
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