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Kommittédirektiv

Tillaggsdirektiv till Utredningen om en effektiv och andamalsenlig
tillsyn 6ver diskrimineringslagen (A 2019:03)

Beslut vid regeringssammantride den 1 oktober 2020

Utvidgning av och férlangd tid for uppdraget

Regeringen beslutade den 30 augusti 2018 kommittédirektiv om en effektiv
och dndamalsenlig tillsyn 6ver diskrimineringslagen (dir. 2018:99). Utredaren
ska bl.a. se 6ver vilka atgirder som behovs for att sikerstilla att
bestimmelserna om aktiva atgirder i diskrimineringslagen (2008:567) £6ljs.

Genom tilliggsdirektiv (dir. 2019:63) forlingdes utredningstiden sa att
uppdraget skulle redovisas senast den 1 oktober 2020.

Utredaren far nu i uppdrag att

e ta stillning till hur diskrimineringsskyddet i viss offentlig verksamhet
kan andras for att skyddet mot diskriminering ska bli sa heltickande

som mojligt,

e ta stillning till om det beh6vs atgirder for att stirka skyddet mot
diskriminering i de fall det inte finns en enskild skadelidande, och

e bedoma om det finns behov av ytterligare atgarder for att skydda
arbetstagare som diskrimineras trakasseras och hotas av personer

som inte ar anstillda pa arbetsplatsen.



Utredningstiden foérlings. Uppdraget ska redovisas senast den 1 oktober
2021. Ett delbetinkande som avser delarna i de ursprungliga direktiven ska
dock limnas senast den 15 december 2020.

Uppdraget att ta stéllning till skyddet mot diskriminering i viss offentlig
verksamhet

Skyddet mot diskriminering i offentlig verksamhet ser i dag olika ut. Vid
vissa myndigheter, diribland rittsvardande myndigheter, finns ett svagare
diskrimineringsskydd fo6r enskilda dn vid andra myndigheter. Skyddet i det
torstnamnda fallet 4r namligen begrinsat till nir offentligt anstallda bistar
allminheten med upplysningar, vigledning, rad eller annan sadan hjilp eller
pa annat sitt 1 sin anstallning har kontakt med allminheten (2 kap. 17 §
diskrimineringslagen). Férbudet mot diskriminering giller alltsa den
anstalldes bemotande och inte verksamheten som sadan. Pa andra
samhillsomraden tar diskrimineringsférbudet i stallet sikte pa verksamheten,
det giller t.ex. socialtjanst- och utbildningsomradet.

Enskilda personer har alltsd ett svagare skydd mot diskriminering i kontakter
med vissa myndigheter 4n med andra. Det har ocksa visat sig att den
nuvarande bestimmelse har varit svar att tillimpa.

Utredningen om bittre méjligheter att motverka diskriminering fick i
uppdrag att analysera och ta stallning till om en dndring av regleringen om
skydd mot diskriminering i offentlig verksamhet beho6vs (dir. 2015:129). Av
utredningens betinkande Bittre skydd mot diskriminering (SOU 2016:87)
framgar att det finns tva problem med dagens reglering. For det forsta ar
skyddet 1 sadan offentlig verksamhet som avses 1 2 kap. 17 §
diskrimineringslagen inte tillrackligt och ett fullstindigt skydd finns endast pa
de samhillsomraden som omfattas av ett annat diskrimineringsférbud. For
det andra dr bestimmelsen svartillimpad da det finns
gransdragningsproblem och bevissvarigheter. Utredningen framforde att det
inte var gOrligt att arbeta fram ett lagforslag om ett 6kat skydd mot
diskriminering i offentlig verksamhet utan ansdg att fragan bor utredas
sarskilt.

Diskrimineringsombudsmannen (DO) har i en skrivelse till regeringen
patalat att bestimmelsen i 2 kap. 17 § diskrimineringslagen begrinsar
enskildas skydd mot diskriminering i férhallande till vissa myndigheter och
anser att fraigan bor utredas. Myndigheten har tagit emot ett férhallandevis
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stort antal anmélningar som har bedémts falla inom den aktuella
bestimmelsens tillimpningsomrade men inte i ndgot fall drivit drendet vidare
till en domstolsprocess. DO:s méjligheter att bedriva tillsyn dr begrinsade
vilket ter sig otillfredsstillande i f6rhadllande till de skyldigheter som aligger
staten enligt Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna
och Europakonventionen.

Principen om icke-diskriminering ar central i FN:s och Europaradets
konventioner om manskliga rattigheter. Internationella granskningsorgan for
minskliga rittigheter, som exempelvis Europaradets kommission mot rasism
och intolerans, har patalat 1 sin granskning av Sverige att skyddet mot
diskriminering inte 4r heltickande och bor ses over.

Det behover darfor laimnas forslag pa hur diskrimineringsskyddet i offentlig
verksamhet kan dndras for att skyddet mot diskriminering ska bli sa
heltickande som moijligt.

Utredaren ska darfor

e foresld hur det nuvarande skyddet mot diskriminering i offentlig
verksamhet kan dndras for att det ska bli ett sd heltickande skydd mot
diskriminering som mojligt, och

¢ limna nédvindiga och fullstindiga forfattningsforslag.

Uppdraget att ta stéllning till skyddet mot diskriminering i de fall det
saknas en enskild skadelidande

Diskrimineringslagens bestimmelser forutsitter att diskrimineringsférbudet
har overtritts 1 forhallande till en enskild person for att
diskrimineringsersattning ska kunna utdémas. I de fall en grupp av personer
som tillh6r en av diskrimineringslagens skyddade kategorier missgynnas
finns inte nigon sadan maoijlighet att utdoma ersattning. Exempelvis om en
arbetsgivare 1 annonsering av en tjanst utesluter en skyddad grupp i
diskrimineringslagen frin mojligheten till arbete hos arbetsgivaren, sa kan
agerandet innebira att personer avskricks fran att soka arbete dar.
Annonseringen kan da ha en diskriminerande verkan.

Diskrimineringsratten bygger i stor utstrackning pa EU-rattslig lagstiftning,
de s.k. likabehandlingsdirektiven. Enligt EU-domstolens dom i mal C-54/07
(Firma Feryn) utgér omstindigheten att en arbetsgivare offentligt uttalat att
denne inte kommer att anstilla arbetstagare med visst etniskt ursprung direkt

3 (6)



diskriminering avseende anstallning, i den mening som avses i radets direktiv
2000/43/EG, eftersom sadana uttalanden starkt kan avskricka vissa
arbetss6kande fran att anmiala sitt intresse for ett arbete och foljaktligen
utgora ett hinder f6r deras tilltrade till arbetsmarknaden. Vidare konstaterar
EU-domstolen att dven nir det inte finns nagon identifierbar person som har
utsatts for diskriminering krivs det enligt direktivet att de sanktioner som
ska tillimpas pa 6vertridelser av de nationella bestimmelser som antas i

enlighet med detta direktiv ar effektiva, proportionerliga och avskrickande.

DO har i en skrivelse till regeringen (A2019/02277/MRB) framhallit att det
inte finns nagra sanktioner for vissa typer av overtriadelser av diskrimine-
ringsférbuden i diskrimineringslagen, nimligen nir det giller 6vertradelser
som inte specifikt avser en viss person utan som triffar en hel grupp, och
dir det antingen inte finns ndgon identifierbar skadelidande, eller 1 vart fall
inte ndgon som ir villig att vicka talan om diskrimineringsersittning. DO
framhaller att avsaknaden av sanktioner for sidana Overtridelser riskerar att
underminera respekten f6r diskrimineringsférbuden. DO bedémer vidare att
Sverige inte lever upp till kraven pa effektiva och avskrickande sanktioner
som foljer av de unionsrittsliga likabehandlingsdirektiven.

Utredaren ska darfor

e ta stillning till om det behovs ytterligare atgirder for att stirka skyddet
mot diskriminering i de fall det inte finns en enskild skadelidande, och

* utifran sina 6verviganden lamna nodvindiga och fullstindiga
torfattningsforslag.

Uppdraget att bedéma om det finns behov av ytterligare atgarder vid
diskriminering, trakasserier och hot mot arbetstagare

Ingen anstalld ska beh6va utsta diskriminering, trakasserier och hot pa sin
arbetsplats pa grund av kén, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell lagening eller alder. I samband med metoo-uppropen har anstallda
vittnat om upplevd diskriminering och trakasserier fran t.ex. kunder och
brukare.

Arbetsmiljéverket har aterkommande granskat och gjort matningar av
forekomsten av sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon 1



arbetslivet. Arbetsmiljéundersokningen fran 2017 visar att omkring 6
procent av de sysselsatta hade varit utsatta for sexuella trakasserier fran
andra personer dn chefer och arbetskamrater minst ndgon gang den senaste
12-manadersperioden. Det kunde till exempel vara kunder, patienter,
klienter, passagerare eller elever som utsatt anstillda for trakasserier. Andelen
var hogst bland unga kvinnor i aldern 16-29 ar dar var fjiarde person hade

varit utsatt.

Av arbetsmiljoundersékningen framgar det aven att omkring en av tio min
och tva av tio kvinnor hade varit utsatta for vald eller hot om vald i arbetet
minst nagon gang under den senaste 12-manadersperioden. Hogst var
andelen bland unga kvinnor i aldern 16-29 ar dér nirmare var fjirde person
hade varit utsatt. Bland personer som dr sysselsatta i forsaljningsyrken inom
detaljhandeln m.m. och butikspersonal har drygt tva femtedelar varit i
konflikt eller brak med andra personer dn arbetskamrater och chefer, nastan
var femte varit utsatt for hot eller vald samt var femte varit utsatt for sexuella
trakasserier fran andra personer dn chefer och arbetskamrater.

Enligt diskrimineringslagen ér arbetsgivare skyldiga att utreda och vidta
atgirder mot diskriminering. Om en arbetsgivare far kinnedom om att en
arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier
av kollegor pa en arbetsplats, har arbetsgivaren en skyldighet att utreda och
atgirda trakasserierna, dvs. foérhindra fortsatta trakasserier. Om arbetsgivaren
inte upptyller denna skyldighet kan arbetsgivaren bli skyldig att betala
diskrimineringsersittning till den utsatta arbetstagaren (2 kap. 3 §, 5 kap. 1 §
diskrimineringslagen).

Enligt 3 kap. 2 § arbetsmiljolagen (1977:1160) har arbetsgivare en skyldighet
att vidta alla atgirder som behovs for att forebygga att arbetstagaren utsitts
tor ohilsa eller olycksfall. I Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) finns bestimmelser om att arbetsgivare
regelbundet ska underséka och bedéma vilka risker som kan férekomma i
verksamheten. I foreskrifterna finns ocksa regler om att arbetsgivaren ska
vidta atgirder for att komma till ritta med riskerna i arbetsmiljon. Enligt
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljé
(AFS 2015:4) ska arbetsgivaren klargora att krinkande sirbehandling inte
accepterats 1 verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta atgirder for att
motverka férhallanden 1 arbetsmiljon som kan ge upphov till krinkande

sirbehandling (13 §). Arbetsgivaren ska ocksa se till att det finns rutiner for



hur krankande siarbehandling ska hanteras (14 §). Arbetsgivare ska enligt
Arbetsmiljoverkets forskrifter om vald och hot i arbetsmiljon (AFS 1993:2)
utreda risker for véld eller hot om vild som kan finnas i arbetet samt vidta
de dtgirder som kan féranledas av utredningen. Exempelvis ska arbetet
ordnas sd att risk for vald eller hot om vald sa lingt som det dr mojligt
torebyggs (3 §). Innebir en arbetsuppgift pataglig risk f6r vald eller hot om
vald far den inte utféras som ensamarbete (8 §).

Det behover klargoras utifran nuvarande bestimmelser i
diskrimineringslagen och arbetsmilj6lagstiftningen om det finns behov av
ytterligare atgarder f6r skydd av arbetstagare som diskrimineras, trakasseras
och hotas av personer som inte dr anstillda pa arbetsplatsen, exempelvis av

kunder eller brukare.
Utredaren ska darfor

* bedéma om det finns behov av ytterligare atgarder for att skydda
arbetstagare som diskrimineras, trakasseras och hotas av personer som
inte ar anstillda pa arbetsplatsen, och

e utifran sina 6verviganden limna nédvindiga och fullstindiga

torfattningsforslag.

Redovisning av uppdraget

Utredningstiden foérlings. Uppdraget ska 1 stallet redovisas senast den
1 oktober 2021. Ett delbetinkande som avser delarna 1 de ursprungliga
direktiven ska dock limnas senast den 15 december 2020.

(Arbetsmarknadsdepartementet)
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