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En personlig assistent har till sin arbetsgivare uppgett att hon anser sig ha
blivit utsatt for sexuella trakasserier och trakasserier som haft samband med
etnicitet, av brukarens sambo. Frdga om arbetsgivaren darmed haft en
utredningsskyldighet enligt 2 kap. 3 8§ diskrimineringslagen och darvid om
brukarens sambo kan anses ha utfort arbete hos arbetsgivaren eller varit att
jamstélla med en arbetstagare samt om utredningsskyldigheten enligt
bestammelsen foljer av EU-rattslig reglering. Aven fraga om det funnits skal
att kvitta rattegangskostnaderna.
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ARBETSDOMSTOLEN DOM Dom nr 61/17
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Stockholm
KLAGANDE

Malmé mot Diskriminering, Carl Gustafs vag 42, 214 21 Malmo
Ombud: juristerna Johanna Ingemarsson och Karin Henrikz,
Malmé mot Diskriminering, adress som ovan

MOTPART

ALOIS Assistans AB, 556848-5782, Box 6, 286 21 Orkelljunga
Ombud: chefsjuristen Sven Rosgvist, Athene Arbetsgivarservice AB,
Box 16355, 103 26 Stockholm

SAKEN
diskrimineringsersattning for brott mot 2 kap. 3 § diskrimineringslagen

OVERKLAGAD DOM
Helsingborgs tingsratts dom den 14 mars 2017 i mal nr FT 707-16

Tingsrattens dom, se bilaga.

Yrkanden m.m.

Malmd mot Diskriminering (MmD) har yrkat att Arbetsdomstolen, med
andring av tingsrattens dom, ska bifalla MmD:s vid tingsratten férda talan
och befria MmD fran skyldigheten att ersatta ALOIS Assistans AB

(bolaget) for dess rattegangskostnader vid tingsratten. MmD har aven for det
fall att talan inte skulle vinna bifall yrkat befrielse fran skyldigheten att
ersatta bolaget for dess rattegangskostnader vid tingsratten, genom att kost-
naderna dar kvittas.

Om Arbetsdomstolen med tillampning av svensk ratt skulle finna att det inte
finns en utrednings- och atgardsskyldighet for en arbetsgivare enligt 2 kap.
3 § diskrimineringslagen av den anledningen att den som utfort trakasseri-
erna inte star under nagot arbetsrattsligt inflytande fran arbetsgivaren, har
MmD yrkat att Arbetsdomstolen ska inhamta forhandsavgorande fran EU-
domstolen.

Bolaget har motsatt sig att tingsrattens dom andras samt att
Arbetsdomstolen ska inhamta forhandsavgorande fran EU-domstolen.

Bolaget har yrkat ersattning for rattegangskostnader i Arbetsdomstolen.
MmD har, for det fall MmD forlorar malet, yrkat att vardera parten ska sta
sin rattegangskostnad aven i Arbetsdomstolen.



Bolaget har motsatt sig yrkandet om kvittning av réattegangskostnader.

Malet har avgjorts efter huvudférhandling. Vid denna har ljud- och bildupp-
tagningarna av samtliga forhor vid tingsratten spelats upp. Parterna har abe-
ropat samma skriftliga bevisning som vid tingsréatten.

Parterna har aberopat samma grunder som vid tingsratten och har till
utveckling av sin talan anfort i huvudsak detsamma som antecknats i tings-
rattens dom. MmD har fortydligat att det gors géllande att bolaget haft en
utrednings- och atgardsskyldighet med anledning av enbart uppgifter fran
A.G. om att hon anser sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier och
trakasserier som haft samband med etnicitet.

Domskal
Tvisten
| 2 kap. 3 § forsta stycket diskrimineringslagen anges foljande.

Om en arbetsgivare far kannedom om att en arbetstagare anser sig i sam-
band med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier
av nagon som utfor arbete eller fullgor praktik hos arbetsgivaren, ar
arbetsgivaren skyldig att utreda omstandigheterna kring de uppgivna tra-
kasserierna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan
kravas for att forhindra trakasserier i framtiden.

A.G. var anstalld hos bolaget som personlig assistent fran och med april
2012. Hon var “anstilld for viss tid sa lange uppdraget varar” i enlighet med
det kollektivavtal som bolaget var bundet av, kollektivavtalet "Personlig
assistans” inganget mellan Arbetsgivarforeningen KFO (KFO) och Svenska
Kommunalarbetareférbundet (forbundet). Bolaget &r medlem i KFO och
A.G. & medlem i férbundet. Férbundet har i tingsratten forklarat att det inte
avser att fora A.G:s talan och A.G. har medgett att MmD for hennes talan.

A.G:s anstallning hos bolaget upphorde efter att hon blivit uppsagd fran
anstallningen den 24 augusti 2015. Hennes arbetsuppgifter hos bolaget
bestod i personlig assistans at en och samma brukare och arbetet utférdes
huvudsakligen i brukarens hem. Dér vistades &ven brukarens sambo, som
var fullmaktshavare for brukaren.

Parterna ar 6verens om att A.G. i vart fall den 25 maj 2015 till bolaget
uppgett att hon ansag sig pa arbetsplatsen ha blivit utsatt for sexuella
trakasserier och trakasserier som hade samband med etnicitet, av brukarens
sambo.

Tvisten ror i forsta hand om bolaget haft en utredningsskyldighet enligt
2 kap. 3 8 diskrimineringslagen. Mellan parterna &r tvistigt om brukarens
sambo kan anses ha utfort arbete hos arbetsgivaren eller varit i samman-
hanget att jamstalla med en arbetstagare.



For det fall bolaget haft en utredningsskyldighet, och darmed i férekom-
mande fall dven haft en atgardsskyldighet, ar det tvistigt dels om bolaget
fore den 25 maj 2015 fatt kdnnedom om att A.G. ansag sig ha blivit utsatt
for trakasserier av brukarens sambo, dels om bolaget fullgjort sin
utredningsskyldighet och eventuella atgardsskyldighet.

Huruvida A.G. utsatts for trakasserier i strid med diskrimineringslagen
omfattas inte av MmD:s talan och &r saledes inte foremal for provning.

Utgangspunkter for bedémningen

Bestdammelserna i diskrimineringslagen om férbud mot diskriminering i
arbetslivet i form av trakasserier har sin bakgrund i tre EU-direktiv, radets
direktiv 2006/54/EG om genomférande av principen om lika mojligheter
och likabehandling av kvinnor och man i arbetslivet (likabehandlingsdir-
ektivet), radets direktiv 2000/43/EG om genomférandet av principen om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung (direk-
tivet mot etnisk diskriminering) och radets direktiv 2000/78/EG om inrétt-
andet av en allman ram for likabehandling i arbetslivet (arbetslivsdirekt-
ivet). 2006 ars likabehandlingsdirektiv innebér att bl.a. bestaimmelserna i
likalonedirektivet (75/117/EG) och likabehandlingsdirektivet (76/2007/EG)
sammanfordes i ett direktiv.

Likabehandlingsdirektivet omfattar diskrimineringsgrunden kén medan
direktivet mot etnisk diskriminering omfattar diskrimineringsgrunderna ras
och etniskt ursprung och arbetslivsdirektivet religion eller 6vertygelse,
funktionsnedsattning, alder och sexuell laggning. I de tre direktiven anges
att trakasserier som har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna i
respektive direktiv &r trakasserier och utgdr diskriminering. I likabehand-
lingsdirektivet anges darutover att sexuella trakasserier ar diskriminering
enligt direktivet.

| 1 kap. 4 8 4 och 5 diskrimineringslagen anges att trakasserier och sexuella
trakasserier ar diskriminering. Enligt 2 kap. 1 § diskrimineringslagen &r det
forbjudet for en arbetsgivare att diskriminera t.ex. en arbetstagare.

Forutom forbuden mot diskriminering i arbetslivet géller darutéver enligt
diskrimineringslagen, som redan redovisats, en skyldighet for arbetsgivare
att utreda pastaenden fran bl.a. en arbetstagare om trakasserier och sexuella
trakasserier. Utredningsskyldigheten géller enligt lagtexten i de fall en
arbetsgivare far kannedom om att en arbetstagare anser sig i samband med
arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av nagon
som utfor arbete eller fullgor praktik hos arbetsgivaren.

En forutsattning for utredningsskyldigheten &r alltsa att den som pastatts ha
trakasserat dr ’nagon som utfor arbete eller fullgor praktik hos arbetsgiv-
aren”. Det dr ostridigt att sambon inte var anstilld hos bolaget eller full-
gjorde nagon praktik hos bolaget.



Enligt bolaget utférde sambon inte nagot arbete for bolagets rakning hos
brukaren. MmD har haremot gjort géllande att sambon i praktiken varit
arbetsledare for de personliga assistenterna hos brukaren och darmed bor
jamstéllas med en arbetstagare hos bolaget. MmD har gjort géllande att
bolagets utredningsskyldighet foljer i forsta hand av en direkt tillampning av
2 kap. 3 § diskrimineringslagen och i andra hand av en EU-konform tolk-
ning av bestdimmelsen, vilket bolaget bestritt.

Av betydelse fér beddmningen av utredningsskyldighetens omfattning ar
saledes om regleringen i 2 kap. 3 § diskrimineringslagen innebar ett genom-
forande av EU-ratt pa omradet.

Har bestammelsen i 2 kap. 3 8 diskrimineringslagen om en arbetsgivares
utredningsskyldighet ndgon EU-réttslig grund?

Enligt MmD ar domstolen skyldig att tolka regleringen i 2 kap. 3 8§ diskrimi-
neringslagen EU-konformt utifran ordalydelsen i och syftet med likabehand-
lingsdirektivet, eftersom direktivet har inforlivats i svensk ratt &ven genom
denna bestdmmelse i diskrimineringslagen. MmD har dock inte gjort gall-
ande att utredningsskyldigheten uttryckligen foljer av nagon artikel i likabe-
handlingsdirektivet. MmD har i stallet gjort géllande att det &r direktivets
syfte som har inférlivats genom bestdammelsen. MmD har darvid i huvudsak
hénvisat till vad som anges i skalen under punkt 6 och 7 och vad som anges
om direktivets syfte i artikel 1 samt till vad som anges i artikel 17 och 18
om skyldigheten att sékerstalla att alla, som anser sig forfordelade pa grund
av att principen om likabehandling inte tillampats pa dem, har tillgang till
rattsliga forfaranden samt faktisk och effektiv kompensation. MmD har
anfort att syftet med direktivet saledes ar att sakerstalla att principen om lika
mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet genomfors
och att det &r arbetsgivaren som har ansvar for att motverka trakasserier pa
arbetsplatsen. Enligt MmD f6ljer av EU-rétten att avsaknaden av anstéll-
ningsforhallande saknar betydelse nar beslutanderéatt 6ver en arbetstagares
anstéllning har overlétits och likhetstecken ska séttas mellan “arbetsgivare”
och en person som har makt och inflytande 6ver andra personers tilltrade till
anstallning (se EU-domstolens domar Firma Feryn C 54/07, EU:L 2008:379
och Asociata Accept, C 81/12, EU L 2013:275).

Enligt bolaget foreligger ingen utredningsskyldighet for arbetsgivare enligt
likabehandlingsdirektivet.

Eftersom diskrimineringsgrunderna for den pastadda utredningsskyldigheten
ar sexuella trakasserier och trakasserier som haft samband med etnicitet,
provar Arbetsdomstolen om regleringen om utrednings- och atgardsskyldig-
heten i 3 kap. 2 § diskrimineringslagen innebér ett genomférande av likabe-
handlingsdirektivet eller direktivet mot etnisk diskriminering i nagon del,
eller annorlunda uttryckt om det av de tva direktiven foljer en skyldighet for
medlemsstaterna att alagga arbetsgivare en sadan utredningsskyldighet.



Arbetsdomstolen gor foljande bedémning.

Genom den s.k. kvinnofridspropositionen infordes ar 1998 en skadestands-
sanktionerad utrednings- och atgardsskyldighet i 22 a § jamstélldhetslagen
for arbetsgivare som fatt kannedom om att en arbetstagare anser sig ha blivit
utsatt for sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av kon (se prop.
1997/98:55 s. 116 ff., jfr prop. 2004/05:147). Motsvarande reglering infor-
des i 1999 ars arbetsrattsliga diskrimineringslagar om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet (se prop. 1997/98:177, s. 32 ff.), om f6rbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder (se prop.
1997/98:179, s. 57 ff.) och om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell laggning (se prop. 1997/98: 180 s. 39 ff.).

En arbetsgivares skyldighet att utreda en arbetstagares pastaende om sexu-
ella trakasserier och trakasserier som har samband med kon eller etnicitet
och i forekommande fall vidta atgarder mot sadana trakasserier fanns alltsa
redan i svensk lagstiftning nar diskrimineringslagen infordes ar 2008.

| forarbetena till diskrimineringslagen (prop. 2007/08:95, s. 295 f.) anges
som motiv till bestammelsen att saval jamstalldhetslagen som 1999 ars
diskrimineringslagar innebar en skyldighet for arbetsgivaren att utreda och
vidta atgarder mot trakasserier och att regeringen anser att arbetsgivaren
aven enligt den nya diskrimineringslagen bér ha en sadan utrednings- och
atgardsskyldighet.

Varken i forarbetena till jamstéalldhetslagen, 1999 ars diskrimineringslagar
eller 2008 ars diskrimineringslag framgar att respektive bestaimmelse i de
olika lagarna innebér ett inforlivande av nagot av de aktuella EU-direktiven.

Varken likabehandlingsdirektivet eller direktivet mot etnisk diskriminering
har ndgon bestammelse i nagon artikel som handlar om en arbetsgivares
skyldighet att utreda ett pastaende fran en arbetstagare om att han eller hon
anser sig ha blivit utsatt for sadana trakasserier som omfattas av respektive
direktiv av en annan arbetstagare hos arbetsgivaren eller av ndgon som utfor
arbete hos arbetsgivaren. Detta ar inte heller tvistigt i malet.

Det finns en artikel i likabehandlingsdirektivet som handlar om foérebyg-
gande av diskriminering. | artikel 26 anges att medlemsstaterna ska upp-
muntra bl.a. arbetsgivare att vidta effektiva atgarder for att forebygga alla
former av konsdiskriminering, sarskilt trakasserier och sexuella trakasserier
pa arbetsplatsen, nar det galler tilltrade till bl.a. anstalining och yrkesméssig
befordran.

En skyldighet for arbetsgivare att vidta atgarder for att forebygga och for-
hindra att ndgon arbetstagare utsatts for vissa trakasserier och sexuella
trakasserier foljer av diskrimineringslagens regler om aktiva atgarder (se

3 kap. 6 8 i dess lydelse fore den 1 juli 2017). Den som inte fullgor sina
skyldigheter i fraga om aktiva atgarder kan vid vite forelaggs att géra det (se
4 kap 5 § diskrimineringslagen).



MmD har i stallet hanvisat till skélen till likabehandlingsdirektivet. Dar
anges i punkterna 6 och 7 bl.a. féljande. Trakasserier och sexuella trakasse-
rier strider mot principen om likabehandling av kvinnor och man och utgor
konsdiskriminering enligt direktivet. Sddana former av diskriminering bor
alltsa forbjudas och bor bli foremal for effektiva, proportionella och
avskrackande sanktioner. | detta ssmmanhang bor bl.a. arbetsgivare upp-
muntras att bekdmpa alla former av konsdiskriminering och sérskilt att vidta
atgarder for att forebygga trakasserier och sexuella trakasserier pa arbets-
platsen i enlighet med nationell lagstiftning och praxis.

Vad som uttalas i de ovan angivna skalen kan, enligt Arbetsdomstolens
mening, inte anses innefatta en skyldighet for medlemsstaterna att alagga
arbetsgivare att utreda en arbetstagares uppgift om att han eller hon anser
sig ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av en annan
arbetstagare eller nagon som utfor arbete hos arbetsgivaren. Direktivskalen
utgor dessutom endast motivtext till vad direktivet enligt dess artiklar alag-
ger medlemsstaterna. Som redan konstaterats finns varken i likabehand-
lingsdirektivet eller direktivet mot etnisk diskriminering nagon artikel om
att arbetsgivaren skulle ha en sadan utredningsskyldighet som féljer av
regleringen i 2 kap. 3 § diskrimineringslagen.

Slutsatsen av det anfdrda ar, enligt Arbetsdomstolens mening, att regle-
ringen i 2 kap. 3 § diskrimineringslagen &r en helt nationell reglering som
inte har ndgon motsvarighet i de tva EU-direktiven och saledes inte heller
genomfor nagot av de tva EU-direktiven. Det gar darfor inte att tolka
bestammelsen EU-konformt pa satt MmD gjort gallande. Tolkningen av
bestammelsens innebdrd ska alltsa pa sedvanligt satt goras utifran vad som
framgar av lagtexten och dess forarbeten samt eventuell praxis.

Ska Arbetsdomstolen inhamta forhandsavgorande fran EU-domstolen?

Vid den ovan gjorda beddmning saknas forutsattningar att inhdmta for-
handsavgorande fran EU-domstolen.

Har bolaget haft en utredningsskyldighet enligt 2 kap. 3 8§ diskriminerings-
lagen?

Den forsta tvistefragan i sak rér om bolaget haft en utredningsskyldighet
enligt 2 kap. 3 8§ diskrimineringslagen. Tvisten i den har delen galler om

brukarens sambo ska anses vara, pa satt som framgar av lagtexten, nagon
som utforde arbete hos arbetsgivaren, dvs. hos bolaget.

Enligt jamstalldhetslagen och 1999 ars diskrimineringslagar intradde utred-
ningsskyldigheten ndr en arbetsgivare fick kdnnedom om att en arbetstagare
ansag sig ha blivit utsatt for trakasserier — som omfattas av respektive lag —
av en annan arbetstagare. | 2008 ars diskrimineringslag andrades detta pa
sa satt att utredningsskyldigheten intrader nar en arbetsgivare far kannedom
om att en arbetstagare i samband med arbetet anser sig ha blivit utsatt for
trakasserier — som omfattas av lagen — av nadgon som utfor arbete...hos
arbetsgivaren. Den utredning som foregick propositionen med forslag till



2008 ars diskrimineringslag hade inte foreslagit nagon sadan precisering,
utan bara att de pastddda trakasserierna ska ha skett i samband med arbe-
tet” (se SOU 2006:22).

| propositionen anges bl.a. foljande om en arbetsgivares utrednings- och
atgardsskyldighet enligt bestammelsen (se prop. 2007/08:95, s. 297).

Regeringen har inget att invanda mot begrénsningen av arbetsgivarens
utrednings- och atgardsskyldighet som sadan. Det &r en lamplig avvag-
ning att begrénsa ansvaret till situationer som har ett naturligt samband
med arbetet. Om trakasserierna har agt rum i en situation helt utan sam-
band med arbetet ar det inte rimligt att arbetsgivaren ska ha en med dis-
krimineringsersattning sanktionerad skyldighet att utreda trakasserier och
vidta atgarder. Som Arbetsdomstolen har invant medfor dock det fore-
slagna uttrycket i samband med arbetet” att det uppstar en oklarhet
huruvida arbetsgivarens skyldigheter enligt bestimmelsen dven ska
omfatta trakasserier fran ndgon som inte ar anstélld hos arbetsgivaren,
t.ex. trakasserier pa arbetsplatsen fran en leverantor riktade mot en arbets-
tagare. Regeringen anser darfor att det bor fortydligas att det ska vara
fraga om trakasserier av en annan arbetstagare eller nagon som bor lik-
stéllas med arbetstagare i sasmmanhanget. Detta kan I[&mpligen goras
genom ett tillagg i paragrafen att utrednings- och atgardsskyldigheten gal-
ler nér en arbetstagare anser sig i samband med arbetet ha blivit utsatt for
trakasserier och sexuella trakasserier ”av nagon som utfor arbete eller
fullgor praktik hos arbetsgivaren”.

Av detta forarbetsuttalande framgér saledes att uttrycket “nagon som utfor
arbete hos arbetsgivaren” inte endast omfattar arbetstagare, utan 4ven nagon
som i sammanhanget bor likstallas med en arbetstagare.

Enligt MmD ska brukarens sambo i sammanhanget likstéllas med en arbets-
tagare och darmed anses vara nagon som utforde arbete hos bolaget. MmD
har till stod for detta anfort i huvudsak foljande omstandigheter. Den
anstallning som A.G. hade hos bolaget, anstéllning for viss tid s& lange
uppdraget varar, kunde sdgas upp om samarbetet mellan henne och brukaren
inte fungerade. Anstéllningsformen har sin bakgrund i brukarens ratt till
inflytande och sjélvbestammande enligt lagen (1993:387) om stdd och
service till vissa funktionshindrade (LSS). Som fullmaktshavare for bru-
karen var sambon den som i praktiken utdvade denna bestdmmanderdatt och
sambon hade darmed ett inflytande 6ver A.G:s anstallning. Sambon var
standigt narvarande pa arbetsplatsen och det var han som ledde arbetet. |
praktiken fungerade sambon darfor som en arbetsledare saval for A.G. som
for de 6vriga personliga assistenterna hos brukaren.

Enligt bolaget kan brukarens sambo inte likstallas med en arbetstagare hos
bolaget. Bolaget har till stod for detta anfort i huvudsak foljande. Sambon
var inte anstélld hos bolaget och hade inte heller nagot annat uppdrag hos
bolaget. Bolagets enda kontakt med sambon var att han bodde tillsammans
med brukaren pa arbetsplatsen, dvs. i brukarens hem. Att brukaren enligt
LSS givits en stor méjlighet att paverka den personliga assistansen innebér
inte att brukaren har ett arbetsledningsansvar for bolagets anstéllda. Samma



sak galler for brukarens sambo i egenskap av fullmaktshavare for brukaren.
Bolaget har saknat saval arbetsledningsratt som annat rattsligt inflytande
dver sambon.

Arbetsdomstolen gor foljande beddmning.

Det ar ostridigt att brukarens sambo inte var anstélld hos bolaget och att han
inte heller hade nagot annat uppdrag hos bolaget. Det har inte pastatts att
bolaget skulle haft arbetsledningsratt eller annat réttsligt inflytande éver
sambon, utan MmD har gjort gallande att sambon i egenskap av fullmakts-
havare for brukaren i praktiken fungerade som arbetsledare, mot bakgrund
av dels de sarskilda forutsattningar som géllde for anstéllningen utifran bru-
karens bestammanderatt enligt LSS, dels de faktiska forutsattningarna pa
arbetsplatsen.

Arbetsdomstolen kan konstatera att verksamhet med personlig assistans ar
speciell pa det sattet att den enskilde brukaren, mot bakgrund av reglerna i
LSS, har ett stort inflytande 6ver hur assistansen ska utforas. Enligt 6 § LSS
ska verksamheten vara grundad pa respekt for den enskildes sjalvbestam-
mande och integritet. Enligt samma bestdimmelse ska den enskilde i storsta
mojliga omfattning ges inflytande Gver de insatser som ges. Att brukaren,
enligt LSS, givits detta inflytande innebar dock enligt Arbetsdomstolens
mening inte att den assistansanordnare som brukaren &r kund hos har dele-
gerat sin arbetsledningsrétt till brukaren.

Fragan om brukarens sambo i egenskap av fullmaktshavare for brukaren kan
likstallas med en arbetstagare och darmed anses vara nagon som utfor arbete
hos bolaget maste, enligt Arbetsdomstolens mening, bedémas pa samma satt
som om pastaendet hade gallt brukaren sjalv. Arbetsdomstolens bedomning
ar att nér brukaren som bolagets kund, sjélv eller via fullmaktshavare, har
synpunkter pa och inflytande dver den mottagna assistansen kan brukaren
eller fullmaktshavaren inte likstallas med nagon som utfor arbete for bola-
gets rédkning. Det ar namligen inte arbetsgivaren som gett dem ratten att
komma med synpunkter och ha inflytande, utan LSS.

Enligt Arbetsdomstolens mening kan det dock ténkas att t.ex. en person som
ar inlanad eller inhyrd for att utfora ett arbete pa samma satt som arbetsgiva-
rens anstallda ar, i bestammelsens mening, nagon som utfor arbete hos
arbetsgivaren.

Slutsatsen av det anforda &r att brukarens sambo i sammanhanget inte kan
likstallas med en arbetstagare och darmed inte heller kan anses vara nagon
som utforde arbete for bolagets rakning hos brukaren. Bolaget har darfor
inte varit skyldigt att enligt 2 kap. 3 8§ diskrimineringslagen utreda A.G:s
pastaenden om sexuella trakasserier eller trakasserier som har samband med
etnicitet.

Som tingsratten dock papekat har bolaget haft ett ansvar for arbetsmiljon pa
arbetsplatsen pa sétt som foljer av arbetsmiljoregleringen.
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Arbetsdomstolens ovan gjorda bedémningar innebar att tingsréattens domslut
ska faststallas i sak.

Rattegangskostnader

Vid den angivna utgangen & MmD forlorande part och utgangspunkten ar
darmed att MmD, enligt 18 kap. 1 § rattegangsbalken, r skyldig att betala
bolagets rattegangskostnad, saval vid tingsratten som i Arbetsdomstolen.
MmD har dock yrkat att vardera parten ska svara for sin rattegangskostnad
enligt 5 kap. 2 § arbetstvistlagen, dd MmD, enligt féreningen, haft skalig
anledning att fa saken provad.

I mal som ror tillampningen av 2 kap. 3 § diskrimineringslagen galler 5 kap.
2 § arbetstvistlagen, se 6 kap. 1 § forsta stycket och 7 § andra stycket diskri-
mineringslagen.

| 5 kap. 2 § arbetstvistlagen anges att i mal som handlaggs enligt lagen kan
forordnas att vardera parten ska béara sin rattegangskostnad, om den part
som forlorar malet hade skalig anledning att fa tvisten provad.

Bakgrunden till den sarskilda kvittningsbestammelsen i arbetstvistlagen &r
att huvudregeln om kostnadsansvaret enligt rattegangsbalken ansags for
arbetstvisternas del kunna alltfor starkt paverka enskilda parter att inte inlata
sig pa rattegang da den ibland skulle kunna leda till ett resultat som framstar
som alltfér hart mot den forlorande parten (se prop. 1974:77 s. 124 f.).
Avsikten med regeln ar att den ska kunna tillampas bade nar rattsfragorna
och bevisfragorna varit osékra (se bl.a. AD 1981 nr 46). Av
Arbetsdomstolens praxis framgar att bestammelsen tillampas restriktivt.

Arbetsdomstolen kan konstatera att A.G:s talan i malet forts av en sadan
ideell forening som har taleratt enligt 6 kap. 2 § diskrimineringslagen, bl.a.
pa grund av att foreningen enligt bestammelsens andra stycke ansetts ha
ekonomiska forutséttningar att fora talan. Domstolen kan vidare konstatera
att malet vid tingsratten varit ett s.k. FT-mal, med det begransade
kostnadsansvar som foljer av 18 kap. 8 a § rattegangsbalken. Mot bl.a. den
bakgrunden finner Arbetsdomstolen att den sdrskilda kvittningsregeln som
foljer av 5 kap. 2 8 arbetstvistlagen inte bor tillampas i detta fall, vare sig
vid tingsratten eller i Arbetsdomstolen.

Bolagets yrkande om ersattning med 1 021 kr avseende en timmes rattslig
radgivning ar forenlig med 18 kap. 8 a § forsta stycket 1 rattegangsbalken.

Tingsrattens domslut ska alltsa faststallas aven i fraga om rattegangskostna-
derna och MmD ska forpliktas att ersatta bolagets yrkade rattegangskostnad
i Arbetsdomstolen.
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Domslut

1. Arbetsdomstolen avslar Malmo mot Diskriminerings yrkande om att
Arbetsdomstolen ska inhamta forhandsavgorande fran EU-domstolen.

2. Arbetsdomstolen faststéller tingsrattens domslut.

3. Malmé mot Diskriminering ska ersatta ALOIS Assistans AB for dess rat-
tegangskostnad i Arbetsdomstolen med 1 021 kr.

Ledamoter: Cathrine Lilja Hansson, Ulla Erlandsson, Inga Jerkeman,
Elisabeth Ankarcrona och Sofie Rehnstrom. Enhalligt.

Rattssekreterare: Malin Simon Holm
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Tingsrattens dom (ledamot: Anna Tansjd)

BAKGRUND

Foljande &r ostridigt mellan parterna. A.G. har varit anstalld som personlig
assistent av ALOIS Assistans AB (nedan Bolaget) fran 2012 fram till
september 2015. Under anstallningsperioden arbetade A.G. at en och samma
brukare (nedan Brukaren). Arbetet utfordes till storsta delen i Brukarens
hem. | hemmet vistades dven Brukarens sambo (nedan Sambon). Sambon
var fullmaktshavare for Brukaren. Sambon har aldrig varit anstalld av
Bolaget. A.G. har varit Bolagets arbetsledare pa arbetsplatsen. Den

25 maj 2015 skickade A.G. ett sms till Bolaget i vilket hon uppgav att hon
var utsatt for rasistiska och sexuella trakasserier av Sambon. Den

26 maj 2015 polisanméldes Sambon av A.G. Hon sjukskrev sig via telefon
den 27 maj 2015 och aterkom aldrig i aktiv tjanst innan hon blev uppsagd av
Bolaget den 24 augusti 2015. Den 1 juli 2015 dgde ett mdte rum mellan
A.G. och Bolaget. Under motet upprattades en arbetsskadeanmaélan.

Bolaget uppréttade vidare en handling ”Utredning krédnkande
sarbehandling” med hénvisning till A.G:s sms den 25 maj 2015 och
lakarintyg den 2 juni 2015. Utredningen avslutades med meningen ”Mot
bakgrund av utredningen ar ingen atgérd aktuell pa arbetsplatsen!”.
Utredningen ar daterad den 16 juli 2015 och undertecknad av Bolagets
stallforetradare L.A. och samordnare B.T.

Forundersdkningen mot Sambon lades ned den 3 september 2015. Sambon
ar numera avliden.

A.G. har medgett att Malmé mot Diskriminering (nedan MmD) for hennes
talan i malet som part.

Tvisten i malet rér fragorna om Sambons pastadda agerande omfattas av
Bolagets utredningsskyldighet enligt 2 kap. 3 § diskrimineringslagen
(2008:567) och i sa fall om Bolaget har fullgjort sina skyldigheter enligt
samma bestdmmelse.

YRKANDE OCH INSTALLNING

MmD har yrkat att tingsratten ska forplikta Bolaget att till A.G. betala
diskrimineringsersattning for krankning med 20 000 kr jamte rénta enligt
6 8§ rantelagen (1975:635) fran dagen for delgivning av stamning till dess
betalning sker.

Bolaget har bestritt yrkandet. Endast séttet att berékna ranta har vitsordats
sa som skaligt i och for sig.

MmD har yrkat ersattning for sina rattegangskostnader med 900 kr
avseende ansokningsavgiften vid tingsratten. For det fall tingsratten ogillar
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karomalet har MmD yrkat att vardera parten ska sta sin rattegangskostnad
med stod av 6 kap. 7 8§ diskrimineringslagen.

Bolaget har yrkat erséttning for sina rattegangskostnader med 1 021 kr
avseende en timmes rattslig radgivning. Bolaget har vidare motsatt sig en
kvittning av réattegangskostnaderna.

GRUNDER

MmD har som grund for sin talan aberopat foljande. Under tiden som
anstalld av Bolaget utsattes A.G. for trakasserier och sexuella trakasserier pa
arbetsplatsen. Bolaget fick kd&nnedom om att A.G. utsattes for trakasserier
och sexuella trakasserier i forsta hand redan den 26 januari 2015 vid ett
mote mellan A.G. och Bolagets stéllforetradare L.A. | andra hand har
Bolaget under varen 2015 Iopande fatt kannedom vid moten mellan dem den
17 februari, den 13 mars och nagon gang under vecka 19-20. MmD har i
tredje hand gjort géllande att Bolaget i vart fall fick kinnedom om att A.G.
utsattes for trakasserier och sexuella trakasserier den 25 maj 2015 genom att
A.G. skickade ett sms till L.A. Trots kdnnedom om detta har Bolaget
underlatit att, i enlighet med 2 kap. 3 § diskrimineringslagen, utreda
omsténdigheterna kring trakasserierna och de sexuella trakasserierna samt
att vidta de atgarder som skaligen kan krévas for att férhindra trakasserier i
framtiden. Bolaget ska darfor i enlighet med 5 kap. 1 8§ diskrimineringslagen
betala diskrimineringsersattning for den krankning som overtradelsen av

2 kap. 3 8 diskrimineringslagen innebér.

Bolaget har som grund for sitt bestridande aberopat foljande. | forsta hand
har Bolaget gjort gallande att det inte har haft nagon formell
utredningsskyldighet enligt 2 kap. 3 § diskrimineringslagen gentemot en
person som inte &r anstalld utan endast boende pa arbetsplatsen. | andra
hand, for det fall tingsratten skulle finna att utredningsskyldighet féreligger,
har Bolaget gjort gallande att det har fullgjort sina skyldigheter enligt 2 kap.
3 § diskrimineringslagen.

UTVECKLING AV TALAN
MmD har till utveckling av sin talan anfort i huvudsak foljande

Sambons stallning pa arbetsplatsen

Under tiden som A.G. arbetade for Brukaren var Sambon standigt
narvarande pa arbetsplatsen. Vidare var Sambon fullmaktshavare for
Brukaren och har, med anledning av det, varit den som bestdmt vilka
assistenter som skulle fa arbeta kvar pa arbetsplatsen. Sambon har i
praktiken fungerat som arbetsledare i relation till de personliga
assistenterna. Mot bakgrund av detta bor Sambon i relation till A.G.
likstallas med en arbetstagare pa arbetsplatsen. De trakasserier och sexuella
trakasserier som Sambon utsatt A.G. fér omfattas darfor av Bolagets
utrednings- och atgardsansvar pa arbetsplatsen. En annan tolkning av 2 kap.
3 § diskrimineringslagen skulle innebéra att syftet och malen i
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likabehandlingsdirektiv (direktiv 2006/54/EG), direktivet mot etnisk
diskriminering (direktiv 2000/43/EG) och arbetslivsdirektivet (direktiv
2000/78/EG) asidosatts och att principen om direktivkonform tolkning inte
iakttas.

Sambons handlande och Bolagets kdnnedom

Redan i borjan av anstallningen hos Bolaget blev A.G. uppmarksam pa
Sambons beteende mot personalen. De assistenter som redan arbetade pa
arbetsplatsen berattade om att Sambon tafsade pa dem. A.G. upplevde att
trakasserierna mot henne bdrjade en bit in under anstéllningen och att de
okade med tiden for att under varen 2015 eskalera tills arbetsmiljon blev
outhardlig.

Under A.G:s anstéllningstid har Sambon flera ganger sagt nedsattande saker
till henne med hanvisning till hennes etniska bakgrund. A.G. ar
ursprungligen fran Tjetjenien. Han har ocksa sagt nedsattande saker om
muslimer och i samband med det hanvisat till A.G. som muslim, vilket hon
inte &r. Sambon har pa ett nedséattande satt kallat henne for lesbisk. Han har
aven uttalat sig pa ett nedsattande satt mot henne som kvinna och haft ett
sexualiserat sprak gentemot henne. Sambon har aven flera ganger tagit pa
A.G:s kropp, tafsat pa henne och kommit upp bakom hennes rygg och fort
upp sina hander under hennes tréja. Detta gjorde Sambon flera ganger trots
att A.G. varje gang det hande tydligt markerade att hon inte accepterade
beteendet.

A.G. har vid flera tillfallen tagit upp trakasserierna och de sexuella
trakasserierna med sin chef L.A. och med samordnaren B.T. pa Bolaget.
Hon har haft en néra relation till sin chef och har ofta ringt eller skickat sms
till henne nar det har varit jobbigt pa arbetsplatsen. Bolaget har fatt
kannedom om att A.G. utsattes for trakasserier och sexuella trakasserier den
26 januari 2015 vid ett méte mellan henne och L.A. Darefter har Bolaget
under varen 2015 lépande fatt kannedom vid méten den 17 februari, den

13 mars och nagon gang under vecka 19-20 mellan A.G. och L.A. A.G. har
aven tagit upp Sambons beteende pa utvecklingssamtal och pa
arbetsplatstraffar, bl.a. den 23 april vid ett mote med B.T.

Under varen 2015 nér trakasserierna eskalerade sa L.A. att hon skulle kon-
takta en jurist med anledning av hur situationen pa arbetsplatsen var.
Huruvida L.A. gjorde det fick A.G. aldrig nagot besked om. Den

24 maj 2015 nar hon aterigen hade blivit utsatt for Sambons tafsande och
trakasserier under ett arbetspass ringde hennes kollega till Bolagets
samordnare och berattade om detta. A.G. fick efter det ingen respons fran
Bolaget. Den 25 maj 2015 meddelade A.G. genom ett sms till Bolaget att
hon blivit utsatt for trakasserier och sexuella trakasserier av Sambon. Den
26 maj 2015 polisanmalde A.G. Sambon. Bolaget har i vart fall fatt
kannedom om att A.G. utsattes for trakasserier och sexuella trakasserier i
samband med att hennes meddelade den 25 maj 2016.
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Bolagets utrednings- och atgardsskyldighet

| samband med att Bolaget fick kdnnedom om att A.G. utsatts for
trakasserier sa har dess utrednings- och atgardsskyldighet aktualiserats.
Bolaget har dock underlatit att utreda omstandigheterna kring trakasserierna
och de sexuella trakasserierna samt att vidta de atgarder som skaligen kan
kravas for att forhindra trakasserier i framtiden. Bristerna har bestatt i

- att utredningen inte har bedrivits skyndsamt,

- att Bolaget inte har hallit A.G. informerad om utredningen fortlopande,
- att Bolaget inte har iakttagit objektivitet i utredningsarbetet, och

- att Bolaget inte har vidtagit atgarder eftersom det kom till en felaktig
slutsats, vilket det inte skulle ha gjort om utredningen hade genomforts i
enlighet med de krav som uppstélls i diskrimineringslagen.

A.G. fick ta del av en utredning som Bolaget gjort forst den

9 november 2015, d.v.s. drygt fem manader efter att Bolaget senast fatt
kannedom om trakasserierna. Det ar under alla omstandigheter for lang tid i
relation till det skyndsamhetskrav som foljer av 2 kap. 3 §
diskrimineringslagen.

Bolaget framfor i sin utredning att det inte anser att A.G. varit utsatt for
trakasserier. Det ar en slutsats som inte kan sagas ha tillkommit pa objektiva
grunder. Vidare fokuserar utredning pa fragan om Bolaget har haft
kédnnedom om trakasserierna och inte A.G:s upplevelse av att vara utsatt for
trakasserier. Bolaget har inte heller forhort sig om omstandigheterna pa
arbetsplatsen bland sina andra anstéllda utéver den andra arbetsledaren som
aven var dotter till Sambon och darmed kunde férmodas vara lojal med
denne. Pa arbetsplatsen har arbetet alltid skett med dubbelbemanning vilket
innebér att det forutom A.G. har varit en annan assistent nérvarande nar
trakasserierna har skett. Att Bolaget inte som en del av utredningen har tagit
in iakttagelser eller uppgifter fran A.G:s andra kollegor utgor en brist i
utredningen.

Det bestrids att A.G. inte har varit tillganglig i utredningsarbetet och inte
kunnat delges information om hur utredningen fortskred etc. A.G. avbojde
inledningsvis kontakt med Bolaget under perioden 2015-05-27--2015-06-09.
Efter de tva forsta veckorna av sjukskrivningen hade A.G. flera kontakter
med Bolaget.

Bolaget har till utveckling av sitt bestridande anfort i huvudsak
foljande

Sambons stallning pa arbetsplatsen

Bolaget bedriver en anordnarverksamhet som innebér att det far kunder i
form av brukare som beviljats stdd genom personliga assistenter. Bolaget
anstaller personliga assistenter som arbetar hos brukarna. A.G. anstalldes av
Bolaget for att vara personlig assistent for Brukaren. Bolagets enda
kontaktyta med Sambon har varit att han bodde tillsammans med Brukaren
pa arbetsplatsen. Bolaget har saknat saval arbetsledningsratt som annat
rattsligt inflytande 6ver Sambon. Han har inte varit anstélld, utfort arbete
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eller fullgjort praktik. Att Brukaren har gett Sambon en fullmakt férandrar
inte detta. Bolaget har darfor inte haft nagon formell utredningsskyldighet
enligt 2 kap. 3 8 diskrimineringslagen gentemot Sambon.

Sambons handlande och Bolagets kannedom

| samband med att Bolaget 6vertog Brukaren fran den tidigare
assistanssamordnaren ar 2012 var Bolaget medvetet om att det fanns en
problematik pa arbetsplatsen i form av kvalitetsbrister i assistansen. Bolaget
har dock ingen vetskap om att det skulle ha forekommit tidigare anklagelser
om sexuella trakasserier. Bolaget kan inte vitsorda att A.G. blivit utsatt for
trakasserier och sexuella trakasserier. Sambons halsotillstand hade under
varen 2015 forsamrats till sadan grad att han hade paborjat palliativ vard i
hemmet. Halsotillstandet paverkade hans beteende i negativ riktning.
Sambons negativa beteende var kant av arbetsgivaren och samtliga
assistenter pa arbetsplatsen. Vid incidenter kunde/skulle assistenterna ta
kontakt med arbetsledningen. A.G. hade regelbunden kontakt med sin
arbetsledning och fick ocksa stod for att kunna hantera Sambon. Det var
saledes kant for Bolaget att Sambon hade ett negativt beteende vilket var ett
arbetsmiljoproblem. Det var dock inte ként att Sambon skulle ha trakasserat
A.G. eller nagon annan av assistenterna.

Bolaget erbjod under varen 2015 individuell handledning till samtliga
Brukarens assistenter p.g.a. svarigheter med Sambon. A.G. tackade dock nej
till handledning. Assistenterna fick av Bolaget regelbundet fragan om de
uppfattade Sambons upptrddande som ett arbetsmiljoproblem. Ingen av
assistenterna bad vid nagot tillfalle, med undantag for ett, Bolaget att prata
med Sambon om hans beteende.

| samband med ett utvecklingssamtal mellan A.G. och Bolaget genom B.T.
den 23 april 2015 uppgav A.G. att hon trivdes med sin anstallning och
framforde inga anklagelser mot Sambon av det slag som hon senare har
gjort gallande. Det vitsordas att det ar Bolaget som har uppréttat
anteckningarna efter detta mote.

Bolaget har vitsordat att det, i samband med att A.G. skickade ett sms till
L.A. den 25 maj 2015, fick kdnnedom om att A.G. upplevde sig vara utsatt
for trakasserier och sexuella trakasserier av Sambon.

Bolagets utredning

Med anledning av A.G:s sms den 25 maj 2015 till Bolaget och hennes
polisanmélan av Sambon pabdrjade Bolaget omgaende en utredning trots att
det inte fanns nagon skyldighet att gora det enligt diskrimineringslagen.
Verksamhetschefen svarade pa A.G:s sms att Bolaget skulle konsultera med
en jurist savitt gallde hennes polisanmalan. Bolaget sokte darefter vid ett
flertal tillfallen kontakt med A.G. men fick ingen respons eller sa fick de
svar att hon inte ville bli kontaktad. Hon var saledes inte tillganglig for
Bolaget i utredningsarbetet och kunde inte heller delges information om hur
utredningen fortskred och vilka 6vervaganden som gjordes. Vid
manadsskiftet juni/juli 2015 hade Bolaget vissa kontakter med A.G. med
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anledning av att det skulle upprattas en arbetsskadeanmélan. Den

30 juni 2015 ringde hon till Bolaget och férklarade att hon undanbad sig
fragor om trakasserierna vid motet som skulle hallas dagen darpa for att
uppratta arbetsskadeanmalan. Bolaget respekterade detta vid motet den
1 juli 2015 och arbetsskadeanmalan upprattades.

Bolaget fardigstéllde sin utredning den 16 juli 2015. Utredningen kom fram
till att det inte fanns stod for att A.G. blivit utsatt for trakasserier och
sexuella trakasserier av Sambon, varfor det inte har fanns anledning att vidta
andra atgarder. Vidare tradde A.G. inte i tjanst igen efter sin sjukskrivning
varfor det heller inte har funnits mojlighet att vidta atgarder.

UTREDNINGEN | MALET

P& MmD:s begaran har forhor hallits med A.G.

Pa Bolagets begaran har forhor hallits med L.A. och med vittnet B.T.
Parterna har aberopat och lagt fram skriftlig bevisning.
TINGSRATTENS BEDOMNING

Malet galler diskrimineringsersattning enligt 5 kap. 1 §
diskrimineringslagen pa grund av pastaende om att Bolaget inte uppfyllt
sina skyldigheter att utreda och vidta atgarder mot sadana trakasserier eller
sexuella trakasserier som avses i diskrimineringslagen.

Skyldigheter att i arbetslivet utreda och vidta atgarder i fraga om dessa slags
trakasserier foreskrivs i 2 kap. 3 § diskrimineringslagen. Denna
bestdmmelse har féljande lydelse.

Om en arbetsgivare far kinnedom om att en arbetstagare anser sig i
samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella
trakasserier av nagon som utfor arbete eller fullgor praktik hos
arbetsgivaren, ar arbetsgivaren skyldig att utreda omsténdigheterna
kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de
atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra trakasserier i
framtiden.

Skyldigheten galler ocksa i forhallande till den som fullgor praktik
eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.

Det ar ostridigt att A.G. sasom anstélld arbetstagare vid tiden for
handelserna tillhér den av bestaimmelsen skyddade kretsen. Det rader vidare
inget tvivel om att de trakasserier som hon gjort gallande har ett samband
med arbetet pa det satt att de skett under arbetstid pa arbetsplatsen, dvs. i
Brukarens och Sambons hem. Den forsta fraga som tingsratten har att ta
stéllning till & Bolagets forstahandsgrund for bestridandet, ndmligen om
Sambon intagit en sadan position pa arbetsplatsen att dennes agerande alls
omfattas av Bolagets utrednings- och atgardsskyldighet enligt 2 kap. 3 §
diskrimineringslagen.
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Arbetsgivarens ansvar omfattar handlingar av nagon som utfor arbete eller
fullgor praktik hos arbetsgivaren, vilket enligt andra stycket dven omfattar
inhyrd eller inlanad arbetskraft. Vad som ska forstas med nagon som utfor
arbete hos arbetsgivaren lamnar visst utrymme for tolkning. Klart ar att
ansvaret inte ar begransat bara till handlande av arbetstagare som star i ett
anstallningsforhallande med arbetsgivaren. (Med en anstalld arbetstagare
inbegrips ocksa den som i andra sammanhang framstar som representant for
arbetsgivaren, t.ex. en anstalld chef.) Av lagens forarbeten framgar att syftet
med bestammelsen &r att arbetsgivarens utrednings- och atgardsansvar
dessutom ska omfatta trakasserier och sexuella trakasserier av nagon som
bor jamstallas med en arbetstagare i sammanhanget (prop. 2007/08:95

s. 296). | forarbetena fortydligas att arbetsgivaren darfor inte har en
utrednings- och atgardsskyldighet i situationer nar t.ex. en leverantor eller
en kund utsatter en arbetstagare pa arbetsplatsen for trakasserier (a. prop.

s. 504).

| mélet har Sambon av naturliga skl standigt befunnit sig pa A.G:s
arbetsplats och har i egenskap av fullmaktshavare for Brukaren - Bolagets
kund - haft inflytande 6ver vilka assistenter som alls arbetat med Brukaren.
Sambon har dock inte haft ndgon annan koppling till Bolaget &n att han har
varit fullmaktshavare for Brukaren och saledes den som skrivit under papper
a Brukarens vagnar. Att Sambon i praktiken skulle ha fungerat som
arbetsledare till de personliga assistenterna finns det enligt tingsrattens
bedémning inget som ger stod for i malet. Mellan Bolaget och Sambon har
det saledes inte funnits nagot forhallande som paminner om ett
anstallningsforhallande och nagra befogenheter i forhallande till Sambon
har Bolaget inte haft. Tingsratten anser mot bakgrund av detta att det varken
av bestdammelsen ordalydelse eller av dess forarbeten finns stod for en
tolkning som leder till slutsatsen att Sambon bor jamstéllas med nagon som
utfor arbete for Bolaget. Det ar en annan sak att Bolaget haft ansvar for
arbetsmiljon pa arbetsplatsen i Brukarens och Sambons bostad och att
Sambons beteende fran arbetsmiljosynpunkt haft relevans for arbetsgivarens
skyldigheter. Det ar dock inte arbetsmiljoansvaret som detta mal ror.

MmD har emellertid gjort gallande att en tolkning av 2 kap. 3 §
diskrimineringslagen strikt utifran ordalydelsen och dess forarbeten skulle
innebéra att syftet och malen med likabehandlingsdirektivet, direktivet mot
etnisk diskriminering och arbetslivsdirektivet asidosétts.

Principen om direktivkonform tolkning (eller principen om indirekt effekt)
har slagits fast av EU-domstolen (dom av den 10 april 1984 i mal C 14/83,
von Colson och Kamann) och innebdr att den nationella domstolen, vid
tillampningen av nationell rétt och i synnerhet de bestdammelser i en
nationell lag som har inforts sérskilt for genomforandet av ett direktiv, &r
skyldig att tolka den nationella ratten mot bakgrund av direktivets
ordalydelse och syfte. De av MmD namnda direktiven har slutligt inforlivats
i svensk rétt genom diskrimineringslagen (se prop. 2007/07:95 s. 2).
Tingsratten har alltsa en skyldighet att tolka 2 kap. 3 § diskrimineringslagen
sa att bestammelsen om mojligt Overensstammer med direktivens
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ordalydelse och syften. Principen om direktivkonform tolkning innebér
emellertid inte att kravet pa rattssakerhet kan eftersattas. Hansyn maste,
sarskilt i ett fall som detta med enskilda parter, tas till den enskildes
beréttigade intresse av att kunna forutse vilka de réattsliga foljderna kan bli i
ett enskilt fall. Alltfor vidstrackta tolkningar eller tolkningar i strid med
bestammelsen ordalydelse maste saledes ske med stor forsiktighet

(se Hettne och Otken Eriksson, EU-réttslig metod, 2011, s. 189).

Syftena med likabehandlingsdirektivet, direktivet mot etnisk diskriminering
och arbetslivsdirektivet ar att bek&mpa diskriminering och att genomféra
principen om likabehandling i arbetslivet (jfr artikel 1 i samtliga direktiv).
For att uppna direktivens syften alaggs medlemsstaterna bl.a. en skyldighet
att sakerstalla att alla som anser sig forfordelade pa grund av att principen
om likabehandling inte har tillampats pa dem ska ha tillgang effektiva
rattsmedel (se artikel 9 i likabehandlingsdirektivet, artikel 17 i
arbetslivsdirektivet och artikel 7 i direktivet mot etnisk diskriminering).
Enligt tingsrattens bedomning finns emellertid inte stod att utifran nagon
bestammelse i nagot av direktiven lasa in att arbetsgivare bér ges ett ansvar
for personer gentemot vilka de inte har nagot arbetsrattsligt inflytande Gver.
Tingsrattens tolkning av 2 kap. 3 § diskrimineringslagen strider saledes inte
mot direktivens ordalydelse eller syften och star darmed inte heller i strid
med principen om direktivkonform tolkning.

Sammanfattningsvis anser tingsratten att Sambons pastadda agerande inte
omfattas av Bolagets utrednings- och atgardsansvar enligt 2 kap. 3 §
diskrimineringslagen. Karomalet ska alltsa redan pa denna grund ogillas.

Rattegangskostnader

MmD &r tappande part i malet. Av 6 kap. 7 § andra stycket
diskrimineringslagens hanvisning till 5 kap. 2 § lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister foljer att det i mal som handlaggs enligt denna lag
kan forordnas att vardera parten ska béara sina rattegangskostnader, om den
part som forlorat malet hade skélig anledning att fa tvisten prévad. Enligt
tingsrattens bedémning har tvistefragorna emellertid inte varit sddana att
MmD kunde anses ha haft skalig anledning att fa saken prévad. MmD ska
darfor ersatta Bolaget for den i malet yrkade rattegangskostnaden i enlighet
med huvudregeln i 18 kap. 1 § rattegangsbalken. Den yrkade erséttingen ar
forenlig med 18 kap. 8 a § rattgangsbalken.

DOMSLUT
1. Karomalet ogillas.

2. Malmg mot diskriminering ska till ALOIS Assistans AB betala 1 021 kr
for rattegangskostnader avseende en timmes réttslig radgivning.
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