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Propositionens huvudsakliga innehall

| propositionen foreslas en lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder. Lagforslaget ar en arbetsrattslig lag-
stiftning och foreslas gélla pa hela arbetsmarknaden.

Med funktionshinder avses i forslaget varaktiga fysiska, psykiska eller
begavningsmassiga begransningar av en persons funktionsférmaga som
till foljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt
darefter eller kan forvantas uppsta.

Lagen foreslas omfatta forbud mot direkt och indirekt diskriminering
och galla oberoende av diskriminerande avsikt hos arbetsgivaren. Forbu-
det mot diskriminering av arbetssokande foreslas omfatta hela rekryte-
ringsforfarandet och oavsett om det fattas ett anstéllningsbeslut. Férbudet
foreslas ocksa omfatta arbetsgivarens beslut om befordran, utbildning for
befordran, tillampning av 16ne— och andra anstélliningsvillkor, arbetsled-
ningsbeslut och beslut om uppsagning, avsked, permittering eller annan
ingripande atgard. Vidare foreslas att forbudet mot direkt diskriminering
skall galla aven da en arbetsgivare vid anstéllning, befordran eller utbild-
ning for befordran genom att vidta stdd— och anpassningsatgarder kan
skapa en situation for en person med funktionshinder som &r likartad med
den for personer utan sadant funktionshinder och det skaligen kan kravas
att arbetsgivaren vidtar sadana atgarder.

Enligt forslaget alaggs arbetsgivare en utrednings— och atgardsskyldig-
het vid trakasserier pa grund av funktionshinder mellan arbetstagare. Med
trakasserier pa grund av funktionshinder skall avses sadant upptradande i
arbetslivet som kranker en arbetstagares integritet och som har samband
med arbetstagarens funktionshinder.



Lagforslaget omfattar aven forbud mot repressalier till foljd av en an-
malan om diskriminering.

Skadestand och ogiltighet foreslas vara de rattsliga paféljder som kan
folja pa Overtradelser av diskrimineringsforbuden. Skadestand foreslas
ocksa kunna utga om arbetstagare utsétts for repressalier och om arbets-
givaren inte fullgor sin utrednings— och atgardsskyldighet vid trakasseri-
er.

Handikappombudsmannen féreslas fa en processférande roll med rétt
att fora talan i Arbetsdomstolen. Enligt forslaget skall ombudsmannen
ocksa se till att lagen foljs och kunna vid vite forelagga en arbetsgivare
att inkomma med vissa uppgifter. Ett sadant vitesforelaggande foreslas
kunna 6verklagas till N&mnden mot diskriminering.

Vidare foreslas att tvister enligt lagen skall handldggas som arbets-
tvister enligt lagen (1974:371) om rattegang i arbetstvister.

Lagen foreslas trada i kraft den 1 april 1999.
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1 Forslag till riksdagsbeslut

Regeringen foreslar att riksdagen antar regeringens forslag till

1. lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder,

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

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

4. lag om andring i lagen (1994:749) om Handikappombudsmannen.
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2 Lagtext

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

2.1 Forslag till lag om férbud mot diskriminering i ar-
betslivet av personer med funktionshinder

Héarigenom foreskrivs foljande.

Lagens indamal

1§ Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder.

2§ Med funktionshinder avses varaktiga fysiska, psykiska eller begav-
ningsmassiga begransningar av en persons funktionsformaga som till
foljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt daref-
ter eller kan forvantas uppsta.

Forbud mot diskriminering
Direkt diskriminering

3§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en ar-
betstagare med funktionshinder genom att behandla honom eller henne
mindre férmanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat
personer utan sadant funktionshinder i en likartad situation, om inte ar-
betsgivaren visar att missgynnandet saknar samband med funktionshind-
ret.

Forbudet galler inte om behandlingen &ar beréttigad av hansyn till ett
sadant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen &r viktigare
an intresset av att forhindra diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder.

Indirekt diskriminering

4§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en ar-
betstagare med visst funktionshinder genom att tilldmpa en bestammelse,
ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som i
praktiken sarskilt missgynnar personer med sadant funktionshinder jam-
fort med personer utan sadant funktionshinder. Detta galler savida inte
syftet med bestdmmelsen, Kkriteriet eller forfaringsséttet kan motiveras av
sakliga skal och atgarden ar lamplig och nddvandig for att syftet skall
uppnas.



Ndr forbuden gdller

5§ Forbuden mot diskriminering i 3 och 4 8§ galler nar arbetsgivaren

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

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

3. tillampar 16ne- eller andra anstallningsvillkor,

4. leder och fordelar arbetet eller

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

Stod— och anpassningsatgdrder

6§ Forbudet i 3 § galler dven da arbetsgivaren vid anstallning, beford-
ran eller utbildning for befordran genom att vidta stéd— och anpassnings-
atgarder kan skapa en situation for en person med funktionshinder som ar
likartad med den for personer utan sadant funktionshinder och det skali-
gen kan kravas att arbetsgivaren vidtar sadana atgarder.

Uppgift om meriter

78§ En arbetssokande som inte har anstéllts eller en arbetstagare som
inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran, har rétt att
pa begaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning,
yrkeserfarenhet och andra meriter den person har som fick arbetet eller
utbildningsplatsen.

Forbud mot repressalier

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

Skyldighet att utreda och vidta atgiirder mot trakasserier

9§ En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av funktionshinder av en annan
arbetstagare skall utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasseri-
erna och i férekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas
for att forhindra fortsatta trakasserier.

Med trakasserier pa grund av funktionshinder avses sadant upptradan-
de i arbetslivet som krénker en arbetstagares integritet och som har sam-
band med arbetstagarens funktionshinder.
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Pafoljder
Ogiltighet

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

11 § Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestdammelse i ett avtal
med arbetsgivaren pa nagot satt som &r forbjudet enligt denna lag, skall
bestdimmelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om arbetstagaren begar det.
Har bestiammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skéligen kan
kravas att detta i Ovrigt skall galla med oférandrat innehall, far avtalet
jamkas dven i annat hanseende eller i sin helhet forklaras ogiltigt.

Om en arbetstagare diskrimineras pa nagot satt som &r forbjudet enligt
denna lag genom att arbetsgivaren séger upp ett avtal eller vidtar en an-
nan sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ogiltig, om ar-
betstagaren begar det.

Forsta och andra styckena galler inte om 10 8§ &r tillamplig.

Skadestand

12 § Om en arbetssokande eller en arbetstagare diskrimineras genom att
arbetsgivaren bryter mot férbuden i 3 eller 4 § och 5§ 1 eller 2 eller 6 §,
skall arbetsgivaren betala skadestand till den diskriminerade for den
krankning som diskrimineringen innebdr.

13§ Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbuden i 3 eller 4 § och 5 § 3-5, skall arbetsgivaren betala skade-
stand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den
krankning som diskrimineringen innebdr.

14 § Om en arbetstagare utsatts for repressalier som avses i 8 8, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den krankning som repressalierna innebér.

15§ Om en arbetsgivare inte fullgor sina skyldigheter enligt 9 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
underlatenheten innebér.

16 § Om det ar skaligt kan skadestand enligt 12-15 8§ sattas ned eller
helt falla bort.

Tillsyn
Handikappombudsmannen

17 § Handikappombudsmannen skall se till att denna lag foljs.
Ombudsmannen skall i férsta hand forsoka fa arbetsgivare att frivilligt
folja foreskrifterna i denna lag.
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Uppgiftsskyldighet

18 § En arbetsgivare ar skyldig att pa uppmaning av Handikappom-
budsmannen lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens verk-
samhet som kan vara av betydelse fér ombudsmannens tillsyn enligt 17 8.

En arbetsgivare ar vidare skyldig att ldmna uppgifter nar Handi-
kappombudsmannen bitrader en begédran av en enskild arbetsstkande
eller arbetstagare enligt 7 8.

Arbetsgivaren far inte betungas onddigt genom uppgiftsskyldigheten.
Finns det sarskilda skél &r arbetsgivaren inte skyldig att ldmna ut uppgif-
ter.

Vite

19 § Om en arbetsgivare inte rattar sig efter en uppmaning enligt 18 § far
Handikappombudsmannen vid vite foreldgga arbetsgivaren att fullgéra
sin skyldighet.

Overklagande m.m.

20 § Handikappombudsmannens beslut om vitesforelaggande far over-
klagas hos Namnden mot diskriminering. Namndens beslut far inte dver-
klagas.

Talan om utdémande av vite fors vid tingsratt av ombudsmannen.

Handldggningen hos Ndmnden mot diskriminering

21 § Namnden mot diskriminering skall se till att arendena blir sa utredda
som deras beskaffenhet kraver.

Nar det behovs skall namnden lata komplettera utredningen. Overfl6-
dig utredning far avvisas.

22 § Arenden om vitesforelaggande avgors efter muntlig forhandling,
utom nar namnden anser att nagon sadan forhandling inte behovs.

23 § Till en forhandling enligt 22 § skall Handikappombudsmannen och
arbetsgivaren kallas.

Néamnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens
stéllforetradare att installa sig personligen.

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

Rittegangen
Tillampliga regler

24 § Mal om tillampningen av 3-6 och 8-16 8§ skall handlaggas enligt
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

Darvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som arbetsgi-
vare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.
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Andra stycket galler ocksa nar reglerna om tvisteforhandling i lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet tilldmpas i en tvist enligt
3-6 och 8-16 8§8.

Raitt att fora talan

25§ | entvist enligt 24 § far Handikappombudsmannen fora talan for en
enskild arbetstagare eller arbetssokande, om den enskilde medger det och
om ombudsmannen finner att en dom i tvisten dr betydelsefull for
rattstillampningen eller det annars finns sérskilda skal for det. Om om-
budsmannen finner det lampligt far ombudsmannen i samma rattegang
aven fora annan talan som ombud for den enskilde.

Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte 6verkla-
gas.

Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

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

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

27 § Talan om skadestand enligt 12 § med anledning av ett beslut om
anstéllning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning
far inte provas innan anstéllningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

28 § Om nagon for talan med anledning av uppséagning eller avskedande
skall 34 § andra och tredje styckena, 35 § andra och tredje styckena, 37 §,
38 § andra stycket andra meningen, 39-42 88 samt 43 § forsta stycket
andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstéllningsskydd
tillampas.

29 § | frdga om ndgon annan talan dn som avses i 28 § skall 64—-66 och
68 88 lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas med
den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 8§ forsta stycket forsta me-
ningen skall vara tva manader.

30 § | fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning,
raknas tidsfristerna enligt 29 § fran den dag da anstéllningsbeslutet vann
laga kraft.

Prop. 1997/98:179
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31§ Talan som férs av Handikappombudsmannen behandlas som om
talan hade forts av arbetstagaren eller den arbetssdkande sjalv.

Denna lag trader i kraft den 1 april 1999.
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2.2

Forslag till lag om &ndring i lagen (1974:371) om

rattegangen i arbetstvister

Harigenom foreskrivs att 1 kap. 3 § lagen (1974:371) om réttegangen i
arbetstvister' skall ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1 kap.

Tvist som skall handlaggas en-
ligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande av
skiljeman. Detta galler dock ¢; fall
som avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om med-
bestdammande i arbetslivet. E;j hel-
ler far i tvist rorande foreningsratt
eller konsdiskriminering eller en-
ligt lagen (1998:000) om atgarder
mot etnisk diskriminering i arbets-
livet goras gdllande avtal, som
fore tvistens uppkomst trdffats om
att tvisten skall avgoras av skilje-
mdn utan forbehall om rdtt for
parterna att klandra skiljedomen.

3§°

Tvist som skall handlaggas en-
ligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande av
skiljemén. Detta géaller dock inte
fall som avses i 318 forsta eller
tredje stycket lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet.
Inte heller far avtal som fore tvis-
tens uppkomst trdffats om att tvis-
ten skall avgoras av skiljemdn
utan forbehall om rditt for parterna
att klandra skiljedomen, goras
gdllande 1 tvist om foreningsratt
eller i tvist enligt

1. jamstdlldhetslagen
(1991:433),

2. lagen (1998:000) om atgarder
mot etnisk diskriminering i arbets-
livet,

3. lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av
personer med  funktionshinder,
eller

4. lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell ldggning.

Denna lag trader i kraft den 1 april 1999.

! Lagen omtryckt 1977:530.

2 Lydelse enligt prop. 1997/98:177, Ny lag om &tgérder mot etnisk diskriminering i arbetsli-

vet.
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2.3 Forslag till lag om &ndring i sekretesslagen

(1980:100)

Harigenom foreskrivs att 9 kap. 20 och 21 §8§ sekretesslagen (1980:100)"

skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

9 kap.

Sekretess galler hos domstol i
mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 §§ la-
gen (1994:260) om offentlig an-
stéllning, 4-11 8§ lagen
(1994:261) om fullmaktsanstéll-
ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-
stalldhetslagen (1991:433) och 8-
20 88 lagen (1998:000) om atgar-
der mot etnisk diskriminering i
arbetslivet samt i mal om kollekti-
vavtal for uppgift om enskilds per-
sonliga eller ekonomiska forhal-
landen, om det kan antas att den
enskilde eller nagon honom ndr-
staende lider avsevdrd skada eller
betydande men om uppgiften rojs.

20 §°

Sekretess galler hos domstol, for
uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhallanden om
det kan antas att den enskilde eller
nagon ndrstaende till den enskilde
lider avsevird skada eller bety-
dande men om uppgiften rojs,

1. i mal om kollektivavtal,

2. i mal om tillampningen av la-
gen (1982:80) om anstallnings-
skydd, lagen (1976:580) om med-
bestdmmande i arbetslivet, 31-
33 88 lagen (1994:260) om offent-
lig anstdllning, 4-118§ lagen
(1994:261) om fullmaktsanstéll-
ning, /5-28 88 jamstélldhetslagen
(1991:433), 8-20 88 lagen
(1998:000) om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet, 3—
16 §¢ lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder och
3—15 §¢ lagen (1999:000) om for-
bud mot diskriminering i arbetsli-
vet pa grund av sexuell ldggning.

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

! Lagen omtryckt 1992:1474.

2 Lydelse enligt prop. 1997/98:177, Ny lag om &tgarder mot etnisk diskriminering i arbetsli-

vet.
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Sekretess galler i crende hos
Jamstalldhetsombudsmannen eller
Jamstélldhetsnd&mnden enligt jam-
stélldhetslagen  (1991:433) for
uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhallanden, om
det kan antas att den enskilde lider
skada eller men om uppgiften rojs.

Sekretess gdller hos Ombuds-
mannen mot etnisk diskriminering
och Ndmnden mot diskriminering i
arende enligt lagen (1998:000) om
atgarder mot etnisk diskriminering
i arbetslivet for uppgift om en-
skilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men

om uppgiften rojs.
Sekretess gdller i verksamhet

enligt lagen (1994:749) om Han-
dikappombudsmannen for uppgift
om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden, om det kan
antas att den enskilde eller nagon
honom ndrstaende lider skada el-
ler men om uppgiften rojs.
Sekretess gdller hos Konsu-
mentombudsmannen i &rende en-
ligt lagen (1997:379) om forsoks-
verksamhet avseende medverkan
av  Konsumentombudsmannen i
vissa tvister for uppgift om en-
skilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men

om uppgiften rojs.

21 §°

Sekretess galler hos foljande
myndigheter for uppgift om en-
skilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men
om uppgiften rojs.:

1. Jamstélldhetsombudsmannen
eller  Jamstalldhetsnamnden i
dgrende enligt jamstélldhetslagen
(1991:433),

2. Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering i drende enligt la-
gen (1998:000) om atgarder mot
etnisk diskriminering i arbetslivet,

3. Ndmnden mot diskriminering
i drende enligt lagen (1998.:000)
om datgdrder mot etnisk diskrimi-
nering i  arbetslivet,  lagen
(1999:000) om forbud mot diskri-
minering i arbetslivet av personer
med funktionshinder och lagen
(1999:000) om forbud mot diskri-
minering i arbetslivet pa grund av
sexuell ldggning,

4. Handikappombudsmannen i
drende enligt lagen (1999:000) om
forbud mot diskriminering i ar-
betslivet av personer med funk-
tionshinder,

5. Ombudsmannen mot diskri-
minering pa grund av sexuell
ldggning i drende enligt lagen
(1999:000) om forbud mot diskri-
minering i arbetslivet pa grund av
sexuell ldiggning,

6. Konsumentombudsmannen i
arende enligt lagen (1997:379) om
forsoksverksamhet avseende med-
verkan av  Konsumentombuds-
mannen i vissa tvister.

Sekretess gidller i verksamhet
enligt lagen (1994:749) om Han-
dikappombudsmannen for uppgift

® Lydelse enligt prop. 1997/98:177, Ny lag om &tgarder mot etnisk diskriminering i arbetsli-

vet.
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om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden, om det kan
antas att den enskilde eller nagon
ndrstaende till den enskilde lider
skada eller men om uppgiften rojs.

| fraga om uppgift i allman handling géller sekretessen i hdgst tjugo ar.

Denna lag trader i kraft den 1 april 1999.
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2.4 Forslag till lag om &ndring i lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen

Héarigenom foreskrivs att 1 § lagen (1994:749) om Handikappombuds-

mannen skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Handikappombudsmannen  har
till uppgift att bevaka fragor som
angar funktionshindrade personers
rattigheter och intressen. Malet for
verksamheten skall vara full del-
aktighet i samhéllslivet och jam-
likhet i levnadsvillkor for personer
med funktionshinder.

Handikappombudsmannens
verksamhet skall i forsta hand av-
se uppfoljning och utvérdering i
fradgor som anges i forsta stycket.

Foreslagen lydelse

18

Handikappombudsmannen  har
till uppgift att bevaka fragor som
angar funktionshindrade personers
rattigheter och intressen. Malet for
ombudsmannens verksamhet skall
vara att personer med funktions-
hinder ges full delaktighet i sam-
héllslivet och jamlikhet i levnads-
villkor.

Handikappombudsmannens
verksamhet skall avse uppféljning
och utvardering i fragor som anges
| forsta stycket.

Handikappombudsmannen skall
enligt lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder se
till att den lagen foljs och dger
dven rdtt att for en enskild arbets-
sokande eller arbetstagare fora
talan i tvister angaende tilldmp-
ningen av den lagen.

Denna lag trader i kraft den 1 april 1999.
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3 Arendet och dess beredning

Genom regeringsbeslut den 6 februari 1997 bemyndigades chefen for
Arbetsmarknadsdepartementet att tillkalla en sarskild utredare med upp-
gift att utreda och foresla hur en lagstiftning med forbud mot diskrimine-
ring i arbetslivet av personer med funktionshinder bor vara utformad
samt analysera och ta stéllning till om reglerna om anstallningsframjande
atgarder i lagen (1974:13) om vissa anstallningsframjande atgarder
(framjandelagen) behovs eller behdver omarbetas.

Utredningen antog namnet FUDA-utredningen. Utredningen avlamna-
de i december 1997 delbetdnkandet Forbud mot diskriminering i arbetsli-
vet av personer med funktionshinder (SOU 1997:176). Betdnkandet in-
nehaller bl.a. forslag till lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder och forslag till ny lag om Handi-
kappombudsmannen.

En sammanfattning av betdnkandet finns i bilaga 1. Utredningens lag-
forslag finns i bilaga 2.

Betdnkandet har remissbehandlats. En férteckning dver remissinstan-
serna finns i bilaga 3. En remissammanstélining finns tillganglig i Ar-
betsmarknadsdepartementet (dnr. A97/3937/RS).

Regeringen besl6t ocksa i februari 1997 att tillkalla en sarskild utredare
med uppgift att utreda behovet av en lag om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning och hur en sadan eventuell lag
skulle kunna utformas. Utredningen antog namnet SEDA-utredningen.
Darutover tillkallade regeringen ocksa en sérskild utredare med uppgift
att gora en 6versyn av lagen (1994:134) mot etnisk diskriminering (1994
ars lag mot etnisk diskriminering). Den utredningen antog namnet EDA-
utredningen. Utredningarna har i december 1997 6verlamnat sina betén-
kanden, Forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning (SOU 1997:175) och Rakna med mangfald! Forslag till lag mot
etnisk diskriminering m.m. (SOU 1997:174).

Regeringen har den 20 maj 1998 i prop. 1997/98:177 foreslagit att
riksdagen skall anta bl.a. en ny lag om atgérder mot etnisk diskriminering
I arbetslivet.

Samtidigt med beslutet om denna proposition foreslar regeringen i
prop. 1997/98:180 att riksdagen ocksa skall anta forslag till lag om for-
bud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning. For-
slag till andringar i lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister och i
sekretsslagen (1980:100) med anledning av den foreslagna lagen om for-
bud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning &r in-
tagna i denna proposition.
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Lagradet

Regeringen beslutade den 14 maj 1998 att inhdamta Lagradets yttrande
over de lagforslag som finns i bilaga 4. Lagradets yttrande finns i bila-
gal.

Regeringen har i huvudsak foljt Lagradets forslag. Lagradets syn-
punkter behandlas i avsnitt 8.5 och 8.8 samt i forfattningskommentaren. |
propositionens lagforslag har ocksa vissa redaktionella andringar gjorts.

4 Allménna utgangspunkter

Malet for handikappolitiken &ar att nd full delaktighet och jamlikhet i
samhaéllslivet for manniskor med funktionshinder. Personer med funk-
tionshinder skall, i likhet med alla andra, ges mdjlighet att fa en god ut-
bildning, ha ett forvarvsarbete, ha ett tryggt och vardigt boende, delta i
olika fritids— och kulturaktiviteter m.m.

Pa arbetslivets omrade skall varje individ som soker eller innehar en
anstallning bedomas utifran sina personliga egenskaper och forutsatt-
ningar att utfora arbetet. Ett funktionshinder kan emellertid paverka for-
magan att utfora ett arbete. Funktionshindret i sig kan vara av sadan art
eller omfattning att personen ifrga inte kan anses ha sakliga forutsatt-
ningar for att utfora arbetet. For att funktionshindrade skall ges full del-
aktighet i arbetslivet kravs darfor ocksa i vissa fall att sarskilda atgarder
vidtas for att starka den funktionshindrade och kompensera for funk-
tionshindret. Detta skiljer diskrimineringsgrunden funktionshinder fran
andra diskrimineringsgrunder, t.ex. kon, etnisk tillhérighet och sexuell
laggning, vilka typiskt satt inte paverkar formagan att utfora ett arbete.

Strategier for att stdrka funktionshindrades situation pa arbetsmarknaden

Manniskor med funktionshinder maéter svarigheter pa arbetsmarknaden
aven nar efterfragan pa arbetskraft ar stor. Nar arbetsldsheten ar hog ris-
kerar de funktionshindrades stallning pa arbetsmarknaden att bli annu
varre. Sarskilt utsatta blir da kvinnor med funktionshinder som ofta ar
missgynnade i dubbel bemarkelse.

Olika strategier kan anvandas for att atgarda funktionshindrades situa-
tion pa arbetsmarknaden.

Inom arbetsmarknadspolitiken anvands i stor utstrackning olika atgar-
der for att starka den enskilde och 6ka hans eller hennes anstallbarhet och
konkurrensférmaga. Det kan handla om yrkesinriktade rehabiliteringsat-
gérder, utbildning, praktik och annan arbetslivserfarenhet.

Olika slag av kompensatoriska insatser anvands ofta for att personer
med funktionshinder skall ha mer jambdrdiga forutsattningar i arbetet.
Exempelvis kan arbetshjélpmedel kompensera for ett funktionshinder och
underlatta for den funktionshindrade att utféra en normal arbetsinsats.
Under senare ar har datorbaserade arbetshjalmedel fatt stor betydelse och
vasentligt vidgat funktionshindrades mojligheter i arbetslivet. Andra slag
av kompensatoriska atgarder ar att den funktionshindrade far tillgang till
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ett arbetsbitrade, personlig assistent eller en stodperson i arbetet. Arbete
med stodperson — s.k. supported employment — har visat sig 6ppna nya
mojligheter bl.a. for personer med utvecklingsstérning eller psykiskt be-
tingade funktionshinder. Regeringen har nyligen lagt fram forslag till
riksdagen om en permanentning av den arbetsmarknadspolitiska verk-
samheten med stodperson, ”SIUS” (prop. 1997/98:150, UO 14, avsnitt
5.4.9).

En tredje strategi handlar om sysselsattningsskapande atgarder. |
manga andra lander anvands kvotlagstiftning, som innebér att arbetsgiva-
re alaggs att ta emot eller ha en viss andel funktionshindrade personer
anstallda. Nagra lander tillampar system dar vissa yrken forbehalls sar-
skilda grupper av funktionshindrade, t.ex. att vissa offentliga arbeten som
telefonist maste tillsattas med synskadade. De nordiska ldnderna har inte
tillampat sddana system. Daremot anvands I6nesubventioner till arbetsgi-
vare samt sarskilt anordnade arbetstillfallen, i vissa sammanhang be-
namnda skyddat arbete. Regeringen anser att dessa bada former behovs
for att tillforsdkra manniskor med funktionshinder en rétt till arbete.

Lagstiftning ar en ytterligare vag. Allt fler lander har under senare ar
infort lagstiftning mot diskriminering av funktionshindrade. Genom en
lagstiftning mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktions-
hinder blir samhéllets normer och varderingar pa handikappomradet tyd-
liga. En sadan lag skulle ocksa ge manniskor med funktionshinder okade
mojligheter till en jamlik och réttvis behandling i arbetslivet.

Tidigare utredningar

Under 1990-talet har fragan om en svensk lagstiftning mot diskrimine-
ring i arbetslivet av personer med funktionshinder varit foremal for tva
forslag.

I juni 1992 lamnade 1989 ars handikapputredning sitt slutbetankande
Ett samhélle for alla (SOU 1992:52). | betdnkandet lamnade utredningen
forslag bl.a. till lag om arbetslivets tillgdnglighet for personer med funk-
tionshinder. Enligt forslaget anges att lagens andamal &r att gora personer
med funktionshinder fullt delaktiga och jamstéllda i arbetslivet. | detta
syfte innehaller forslaget dels regler om arbetsgivares skyldighet att vidta
en rad aktiva atgarder, dels forbud mot diskriminering av arbetssékande
och arbetstagare med funktionshinder. Lagforslaget utformades med jam-
stalldhetslagen som forebild. Utredningen foreslog ocksa att en sarskild
handikappombudsman skulle inréttas.

Betdnkandet foranledde bl.a. forslag till riksdagen om inrattande av en
handikappombudsman (prop. 1993/94:219). Forslaget godkéandes av riks-
dagen (bet. 1993/94:SoU27, rskr. 1993/94:397) Myndigheten Handi-
kappombudsmannen inrattades den 1 juli 1994. Nagot forslag om lag om
arbetslivets tillganglighet lades dock inte fram av den davarande rege-
ringen. Riksdagen uppdrog emellertid at regeringen att belysa forutsatt-
ningarna for att ge Handikappombudsmannen en processférande roll.

| september 1996 presenterade en arbetsgrupp inom Arbetsmarknads-
departementet ett forslag till lag om férbud mot diskriminering i arbetsli-
vet av personer med funktionshinder (Ds 1996:56). Forslaget remissbe-
handlades under hosten 1996.
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Arbetsgruppen fann i sin utredning att det foreligger ett behov av en
lag som forhindrar diskriminering i arbetslivet av personer med funk-
tionshinder. | promemorian behandlas lagens andamal, vilken personkrets
den skall tillampas pa, tillampningsomradet i évrigt, hur forbudsreglerna
skall utformas, sanktioner och rattegangsregler. Arbetsgruppen lamnade
aven forslag pa hur forfarandet hos Handikappombudsmannen borde for-
andras samt foreslog att fragan om eventuella forandringar av framjan-
delagen skulle utredas i sérskild ordning. Bestammelserna i forslaget ut-
formades med 1994 ars lag mot etnisk diskriminering som forebild.

5 Internationella ataganden, EU och utlandsk
ratt

5.1 FN:s standardregler

Sverige har under manga ar haft en aktiv roll i det internationella samar-
betet for funktionshindrade. Under ar 1989 initierade regeringen ett ar-
bete inom Forenta Nationerna (FN) i syfte att fa till stand internationella
regler om funktionshindrades rétt till full delaktighet och jamlikhet. Detta
ledde fram till ett beslut inom FN om att utarbeta standardregler om
grundlaggande rattigheter for personer med funktionshinder. | december
1993 antog FN:s generalforsamling sadana regler. Standardreglerna ar
avsedda att vara normbildande och utgdéra grund for beslut i medlems-
staterna. Reglerna anvisar konkreta forslag till hur en stat kan undanrdja
hinder for personer med funktionsnedséattningar och for hur ett tillgang-
ligt samhélle kan skapas.

Det finns en klar 6verensstammelse mellan innehallet i standardregler-
na och malet for den svenska handikappolitiken. For Sveriges del ar det
darfor naturligt att ha FN:s standardregler som utgangspunkt i det paga-
ende handikappolitiska arbetet. | Sverige aligger det Handikappombuds-
mannen att dvervaka tillampningen av dessa standardregler.

Standardreglerna anger att lagar och regler inom omradet arbete inte
far diskriminera personer med funktionsnedsattningar. Inte heller skall
lagar och regler tillatas hindra anstéllningar av personer med funktions-
nedsattningar. Staterna bor utarbeta handlingsprogram. Av dessa bor
framga att atgarder skall vidtas sa att arbetsplatserna utformas och anpas-
sas sa att de blir tillgangliga for personer med olika slag av funktionsned-
sattningar samt att stod skall ges sa att ny teknik utnyttjas och hjalpme-
del, verktyg och utrustning utvecklas och tillverkas. Hjadlpmedel och ut-
rustningar skall goras tillgdngliga for méanniskor med funktionsnedsétt-
ningar sa att de kan erhalla eller behalla ett arbete.

Staterna bor i egenskap av arbetsgivare skapa gynnsamma forutsatt-
ningar for anstélining av personer med funktionsnedséattningar.

Standardreglerna uppmanar dessutom staterna att verka for att en béattre
arbetsmilj6é skapas. Darigenom forhindras att skador och sjukdomar med
funktionsnedséttningar som foljd uppkommer. En battre arbetsmiljo gor
det ocksa lattare for arbetstagare som fatt arbetsskador att rehabiliteras.
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Staterna uppmanas ocksa att samarbeta med arbetsmarknadens parter
for att trygga en réttvis rekryterings— och befordringspolitik samt réttvisa
anstallningsvillkor och Iénestrukturer.

5.2 Europaradet
Europakonventionen

Den europeiska konventionen angaende skydd for de méanskliga rattig-
heterna och de grundldggande friheterna (Europakonventionen), som se-
dan den 1 januari 1995 galler som svensk lag, innehaller ett stadgande
om diskriminering. Enligt artikel 14 i konventionen skall namligen at-
njutandet av de fri— och rattigheter som anges i konventionen sékerstallas
utan nagon atskillnad sdsom pa grund av kén, ras, hudférg, sprak, religi-
on, politisk eller annan askadning, nationellt eller socialt ursprung, tillho-
righet till nationell minoritet, formdgenhet, bord eller stéllning i Ovrigt.
Diskrimineringsforbudet galler alltsa i forhallande till de fri- och réttig-
heter som i Gvrigt framgar av konventionen. Personer med funktionshin-
der har i detta avseende samma ratt som alla andra personer, eftersom
artikelns upprékning av s.k. diskrimineringsgrunder inte &r utttmmande.
Daremot innehaller konventionen alltsa inte nagot diskrimineringsforbud
som tar sikte pa arbetssokande eller arbetstagare eller som géller arbetsli-
vet i dvrigt, varken med avseende pa personer med funktionshinder eller
dem utan sadana hinder.

Europaradets sociala stadga

Pa initiativ av Europaradets ministerkommitté paborjades ar 1954 utar-
betandet av en europeisk social stadga som komplement till Europakon-
ventionen. Stadgan 6ppnades for undertecknade ar 1961 och ratificerades
av Sverige aret darpa. Vissa forpliktelser undantogs dock fran ratifika-
tion. Stadgan tradde i kraft ar 1965.

| en forsta del innehaller stadgan en rad principer som konventionssta-
terna skall strdva efter att forverkliga. Det anges bl.a. att var och en skall
ha mojlighet att fortjana sitt uppehélle i ett fritt valt arbete, att alla ar-
betstagare dger ratt till sk&liga arbetsvillkor samt till trygga och sunda
arbetsforhallanden. | en andra del (artiklarna 1-19) anges konventions-
staternas forpliktelser med avseende pa olika rattigheter. Till de artiklar
Sverige har forbundit sig hor stadgans artikel 15. | denna anges att for att
trygga fysiskt eller psykiskt handikappade personers ratt till yrkesutbild-
ning, rehabilitering och social ateranpassning forbinder sig de fordrags-
slutande parterna att vidta erforderliga atgarder dels for att bereda handi-
kappade mojlighet till yrkesutbildning, dels for att placera handikappade i
arbetslivet. Sverige rapporterar regelbundet om tillampningen av kon-
ventionen. Europaradets granskningsorgan avseende sociala stadgan har
inte riktat nagon anmarkning mot Sverige betraffande tillampningen av
artikel 15.

Den sociala stadgan har omarbetats och fr.o.m. 1996 foreligger den re-
viderade sociala stadgan. Den har undertecknats av Sverige den 3 maj
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1996, den dag den 6ppnades for undertecknande. | den reviderade versio-
nen har artikel 15 omarbetats och &ndrats pa sa satt att den inte langre
endast behandlar yrkesmadssig rehabilitering utan &ven funktionshindra-
des rétt till oberoende, social integrering och deltagande i samhaéllslivet i
allméanhet. | propositionen 1997/98:82 om Europaradets sociala stadga
foreslas att riksdagen godkanner den reviderade stadgan och daribland
den nya artikel 15. Forslaget har godkénts av riksdagen (bet.
1997/98:AU12, rskr. 1997/87:187).

5.3 ILO-konventioner

Sverige ratificerade ar 1984 1LO:s konvention nr 159 om yrkesinriktad
rehabilitering och arbete (personer med handikapp). | konventionens
forsta del finns olika definitioner och dar anges dess tillampningsomrade.
Uttrycket ”person med handikapp” definieras som en person vars utsikter
att erhalla, behalla och bli befordrad i lampligt arbete ar vasentligt be-
gransade till foljd av en i vederborlig ordning konstaterad fysisk eller
psykisk skada. Varje medlemsstat skall satta som mal att gora det majligt
for en person med handikapp att erhalla, behalla och bli befordrad i
lampligt arbete. Konventionens andra del stéller upp en rad principer for
yrkesinriktad rehabilitering och sysselsattningspolitik avseende personer
med handikapp. Konventionens tredje del foreskriver atgarder pa det na-
tionella planet for att utveckla yrkesinriktad rehabilitering och férmed-
lingsservice for personer med handikapp. Samtidigt med konventionen
antog ILO rekommendationen nr 168 som innehaller detaljerade anvis-
ningar om hur personer med funktionshinder genom atgéarder pa olika
omraden skall kunna integreras i arbetslivet och samhallet i Gvrigt.

Konvention nr 111 om diskriminering i fraga om anstallning och yr-
kesutévning ar en av ILO:s grundldggande instrument om manskliga rat-
tigheter. Konventionen ratificerades av Sverige ar 1962. Harigenom har
Sverige forbundit sig att utforma och tillampa en nationell politik avsedd
att genom metoder, anpassade efter landets forhallanden och praxis,
framja likstalldnet med avseende pa mojligheter och behandling i fraga
om anstéllning och yrkesutévning, i syfte att avskaffa varje diskrimine-
ring i ndmnda hénseende. | konventionen definieras diskriminering som
varje atskillnad, uteslutning eller foretrade pa grund av ras, hudfarg, kon,
religion, politisk uppfattning, nationell harstamning eller socialt ur-
sprung, som har till foljd att likstalldhet med avseende pa mojligheter
eller behandling i fraga om anstéllning eller yrkesutdvning omintetgors
eller beskars. Konventionen omfattar alltsa inte diskriminering av funk-
tionshindrade. Inom ILO pagar dock ett arbete med sikte pa att eventuellt
inkludera dven andra diskrimineringsgrunder &n de som raknas upp i
konventionen.

54 Europeiska Unionen

EG-rétten saknar uttryckliga bestammelser om férbud mot diskrimine-
ring av funktionshindrade.
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Ministerradet utfardade dock i juli 1986 en rekommendation ”Council
Recommendation 86/379/EEC of 24th July 1986 on the Employment of
Disabled people in the Community”*. | denna rekommenderas medlems-
staterna att vidta atgarder for att framja jamlika mojligheter for personer
med funktionshinder till arbete, yrkesutbildning och rehabilitering. | en
bilaga till rekommendationen anges riktlinjer for mer konkreta atgarder
for att framja funktionshindrade personers majligheter till arbete och yr-
kesutbildning.

| december 1996 utfardade Europeiska unionens rad och foretradarna
for medlemsstaternas regeringar en resolution om lika mojligheter for
manniskor med funktionshinder. | denna uppmanas medlemsstaterna att
undanrdéja hinder sa att det blir mojligt for manniskor med funktionshin-
der att till fullo delta i samhaéllslivet och att fostra den allménna opinio-
nen sa att den blir mottaglig for den férmaga som manniskor med funk-
tionshinder besitter. Resolutionen uppmanar vidare kommissionen att nar
sa ar lampligt och i enlighet med fordragets bestammelser ta hansyn till
de principer som anges i resolutionen nar kommissionen l&gger fram for-
slag till lagstiftning, program eller initiativ pa gemenskapsniva.

EU:s regeringskonferens avslutades den 17 juni 1997 i Amsterdam da
stats— och regeringscheferna kom 6verens om ett nytt férdrag, Amster-
damfordraget. Fordraget undertecknades i oktober 1997. | Sverige har
riksdagen godként Amsterdamférdraget med bl.a. andring av férdragen
om upprattande av de Europeiska gemenskaperna, se prop. 1997/98:58,
bet. 1997/98:UU13, rskr. 1997/98:197.

Till fordraget om uppréattandet av Europeiska Gemenskapen, EG-
fordraget, fogas en ny artikel 6 a. Radet ges enligt artikeln mojlighet att
vidta lampliga atgarder for att bekampa diskriminering pa grund av kon,
ras, etniskt ursprung, religion eller Gvertygelse, funktionshinder, alder
eller sexuell laggning. Ett sadant beslut skall fattas enhalligt pa forslag av
kommissionen och efter Europaparlamentets yttrande. Den nya artikeln
bor uppfattas som ett principiellt avstandstagande fran diskriminering
dven pa grund av funktionshinder. Artikeln ger kommissionen mojlighet
att ta olika initiativ i framtiden for att motverka diskriminering bl.a. pa
grund av funktionshinder.

55 Utlandsk ratt

Av de nordiska landerna &r det endast Finland som far anses ha ut-
tryckliga regler om forbud mot diskriminering pa grund av funktionshin-
der som tacker hela arbetsmarknaden. I Finland ar diskriminering i ar-
betslivet pa grund av halsotillstand en straffbar gérning.

Savitt avser 6vriga EU-lander kan foljande sdgas om Frankrike, Tysk-
land, Irland och Storbritannien. | Frankrike &r det enligt strafflagen for-
bjudet att dven i arbetslivet diskriminera nagon pa grund av funktions-
hinder. | Tyskiand finns det bestammelser i den tyska grundlagen som
forbjuder diskriminering av nagon pa grund av bl.a. funktionshinder. 7r-
land har &nnu ingen lagstiftning mot diskriminering av funktionshindrade

*0J No L 225 12.5.1986, s. 43.
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i arbetslivet. Ett forslag till lag som antogs av det irlandska parlamentet
och som bl.a. innehdll skyldighet for arbetsgivarna att vidta rimliga ar-
betsplatsanpassningar for personer med funktionshinder forklarades av
landets HOgsta domstol som stridande mot grundlagen. Storbritannien
antog ar 1995 en lag mot diskriminering av personer med funktionshinder
(Disability Discrimination Act — DDA). Lagen forbjuder diskriminering
av personer med funktionshinder i samband med anstallning och arbete
samt nar varor, tjanster och andra resurser erbjuds. Lagen omfattar, savitt
avser behandling av arbetssdkande och arbetstagare, endast arbetsgivare
med minst 20 anstéllda.

| US4 finns en federal diskrimineringslagstiftning i en lag fran ar 1990
om réttigheter for personer med funktionshinder (Americans with Disa-
bilities — ADA). Lagen forbjuder diskriminering av personer med funk-
tionshinder och innehaller bestammelser om tillganglighet for dessa pa
omradena arbete, offentlig service, offentliga kommunikationer, privat
tillhandahallna lokaler och tjanster samt telekommunikationer. ADA har
tratt i kraft i olika etapper och &r, savitt avser arbetsmarknaden, géllande
lag sedan 1992. Den galler endast mot arbetsgivare med 15 eller fler an-
stallda.

Kanada har ett uttryckligt grundlagsskydd mot diskriminering pa
grund av funktionshinder. Lagen om maénskliga rattigheter (Canadian
Human Rights Act — CHRA) har mer i detalj forstarkt de grundtankar
som anges i grundlagen samtidigt som en sarskild kommission for
manskliga rattigheter (Human Rights Commission) har inréttats for att se
till att lagen efterlevs och for att utreda anmalda diskrimineringsérenden.
Kanada har ocksa antagit en lag om réattvisa vid anstallning (Employment
Equity Act — EEA). Den lagen omfattar federalt reglerade, privata arbets-
givare och offentliga arbetsgivare som har fler an 100 anstéllda.

| Australien trddde lagen mot diskriminering av funktionshindrade i
kraft 1993 (Disability Discrimination Act — DDA). Lagen omfattar per-
soner som har eller som har haft funktionshinder och berdr storre delen
av samhallslivet inklusive arbetslivet. Savitt avser arbetslivet galler lagen
for arbetsgivare, arbetsformedlingar och fackforeningar. Funktionshinder
definieras genom en upprékning av olika bristande funktioner och be-
gransningar hos en manniska.

Nya Zeelands lag om manskliga rattigheter (Human Rights Act —
HRA) antogs ar 1993. HRA forbjuder diskriminering pa grund av bl.a.
funktionshinder. Funktionshinder definieras genom en upprékning av
olika brister och nedsattningar av olika centrala funktioner. Lagen for-
bjuder diskriminering av personer som kan hanforas till atminstone na-
gon av grupperna, liksom diskriminering av den som ar slakt eller bekant
med en person som kan hanforas till ndgon av grupperna. Forbudet galler
vidare om diskrimineringsgrunden foreligger, har eller kan ha forelegat
tidigare, misstanks, antas eller tros foreligga. Lagen &r tillamplig inom de
flesta av samhéllslivet omraden, déribland arbetslivet.

| den Sydafrikanska grundlagen ar direkt och indirekt diskriminering
pa grund av bl.a. funktionshinder forbjuden. Grundlagen kan aberopas av
en enskild i en rattslig process. Diskriminering i arbetslivet regleras &ven
i en lag om arbetsrelationer (Labour Relations Act 1995). Dar anges att
oberattigad diskriminering av arbetstagare eller arbetssékande baserad pa
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godtycklig grund ar foérbjuden. Som godtyckliga grunder namns bl.a.
funktionshinder. Aktiva atgardsprogram, som har till syfte att skydda
eller komma till ratta med tidigare diskriminering, &r enligt lagen inte
diskriminering av dem som inte kommer i fraga for ett sadant program.

| betankandet (s. 69-80) lamnas en utforligare redogorelse for utlandsk
ratt.

6 Gallande ratt

Det finns inte nagra bestammelser som uttryckligen férbjuder diskrimine-
ring i arbetslivet av personer med funktionshinder.

Né&r det géller diskriminering vid anstdllning av personer med funk-
tionshinder saknas regler som forbjuder detta pa den privata arbetsmark-
naden. Den statliga och den kommunala arbetsgivaren har dock att iaktta
saklighet vid anstéllning. Att en arbetsstkande till statlig anstallning ga-
ranteras saklighet framgar av regeringsformen (1 kap. 9 § och 11 kap.
9 8) och av lagen (1994:260) om offentlig anstallning. Den som anser sig
diskriminerad vid ett statligt anstallningsbeslut kan Gverklaga ett sadant
beslut, i sista hand till regeringen. Aven den kommunala arbetsgivaren
har att iaktta saklighet enligt 1 kap. 9 § regeringsformen men ett beslut
om anstéllning av en kommunal arbetsgivare kan inte ¢verklagas, annat
an genom laglighetsprovning enligt 10 kap. kommunallagen (1991:900).

Inte heller finns det nagon sarskild rattsregel som forbjuder diskrimine-
rande anstdllningsvillkor. Vissa anstallningsvillkor regleras dock i tving-
ande lagstiftning. Kollektivavtalens bindande och normerande verkan far
ocksa anses ge skydd mot diskriminerande anstallningsvillkor.

Nagon specifik rattsregel som forbjuder beslut med diskriminerande
verkan just pa grund av funktionshinder finns inte heller nar det galler
arbetsledningsbeslut. En arbetsgivares arbetsledningsbeslut far dock inte
strida mot god sed pa arbetsmarknaden, vilket ger visst skydd mot dis-
kriminering.

| frdga om anstdllnings upphorande foreskriver lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd (anstallningsskyddslagen) att en uppsagning fran ar-
betsgivarens sida skall vara sakligt grundad och att avskedande far ske
forst om arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden mot arbetsgi-
varen. Funktionshinder har inte ansetts utgora saklig grund fér uppség-
ning annat &n i fall arbetstagaren inte kunnat utfora arbete av nagon bety-
delse ( AD 1978 nr 139 och AD 1979 nr 67). Det foreligger ocksa en
skyldighet att genom stod— och anpassningsatgarder eller en omplacering
mojliggora for en arbetstagare att behalla sin anstallning (AD 1982 nr 99,
AD 1993 nr 43 och AD 1997 nr 53). Anstallningsskyddslagens turord-
ningsregler ger ocksa i vissa fall foretrade till fortsatt anstéllning for ar-
betstagare med nedsatt arbetsformaga.

Anstdllningsskyddslagen galler for arbetstagare i saval allméan som en-
skild tjanst, savida inte avvikande regler lamnats i annan lag. Fran an-
stallningsskyddslagen tillampningsomrade undantas dock arbetstagare
med foretagsledande eller jamforlig stallning, arbetstagare som &r med-
lemmar av arbetsgivarens familj eller &r anstéllda for arbete i dennes hus-
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hall samt den som av arbetsmarknadsmyndighet fatt beredskapsarbete
eller skyddat arbete. Dessa arbetstagare anses ha ett visst skydd mot dis-
kriminerande uppsagningar och avskedanden genom den av Arbetsdom-
stolen tillampade allménna rattsgrundsatsen att en arbetsgivares handlan-
de mot en arbetstagare inte far strida mot lag eller god sed pa arbets-
marknaden.

Frdmjandelagen innehaller regler for att framja anstéllning av aldre ar-
betstagare och arbetstagare med nedsatt arbetsformaga. Dessa regler
bygger pa tanken att arbetsmarknadsmyndigheterna vid overlaggningar
med arbetsgivare och berorda organisationer skall diskutera vilka atgar-
der som kan behdva vidtas i syfte att skapa béttre mojligheter for &ldre
och funktionshindrade arbetstagare att behalla eller erhalla anstallning pa
den Oppna arbetsmarknaden.

| arbetsmiljolagen (1977:1160) (arbetsmiljolagen) finns bestammelser
som ar av sarskild vikt for funktionshindrades situation pa arbetsplatser-
na. Andamélet med arbetsmiljolagen att férebygga ohalsa och olycksfall i
arbetet samt att dven i Gvrigt uppna en god arbetsmiljo. | lagens grund-
ldggande bestdmmelser anges hur arbetsmiljon skall vara utformad och
vad som i fraga om olika forhallanden kravs for att miljon skall vara till-
fredsstallande. Sé&rskilt betydelsefullt for funktionshindrade &r att det i
lagen anges att arbetsforhallandena skall vara anpassade till manniskors
olika forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende och att arbetsgivaren
skall anpassa arbetsforhallandena efter arbetstagarens sarskilda forutsatt-
ningar. Det aligger ocksa arbetsgivaren att se till att det finns en pa lamp-
ligt sétt organiserad arbetsanpassnings— och rehabiliteringsverksamhet.
Samtidigt slas det fast i lagen (1962:381) om allméan forsakring att ar-
betsgivaren har ansvar for att en arbetstagares rehabiliteringsbehov utreds
och for att erforderliga rehabiliteringsatgarder vidtas.

Nér det géller trakasserier kan straffstadgandena i brottsbalken om
bl.a. ofredande, foroldmpning och misshandel komma att tillampas. Tra-
kasserier eller krankande sdrbehandling &r ocksa en arbetsmiljofraga.
Arbetarskyddsstyrelsen har med stod av arbetsmiljolagen utfardat fore-
skrifter om atgarder mot krankande sarbehandling i arbetslivet och All-
manna rad om tillampning av foreskrifterna om atgarder mot krankande
sérbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17).

Handikappombudsmannen inréttades ar 1994. Enligt lagen (1994:749)
om Handikappombudsmannen har ombudsmannen till uppgift att bevaka
fragor som angar funktionshindrade personers rattigheter och intressen.
Malet for Handikappombudsmannens verksamheten skall vara full del-
aktighet i samhallslivet och jamlikhet i levnadsvillkor for personer med
funktionshinder.

| betdnkandet (s. 39-56) lamnas en utforligare redogoérelse for gallande
ratt.

7 Behovet av och andamalet med en lagstift-
ning
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Regeringens forslag: En lag om forbud mot diskriminering i arbetsli-
vet av personer med funktionshinder skall inféras. Lagens andamal
skall vara att motverka diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder.

Utredningens forslag : Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: En Overvéldigande majoritet tillstyrker eller stél-
ler sig positiva till utredningens forslag eller lamnar det utan erinran.
Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF), Foretagarnas Riksorganisation
och Kooperationens Forhandlingsorganisation (KFO) &r de enda som
uttryckligen avstyrker lagstiftning. Arbetsgivarverket finner inget behov
av en lag eftersom det for de statliga arbetsgivarna redan i dag finns reg-
ler som motverkar diskriminering. Sveriges Hotell & Restaurangforeta-
gare forordar andra atgarder an lagstiftning.

Flera av dem som tillstyrker att det infors en lagstiftning har forordat
att det infors en generell gemensam antidiskrimineringslagstiftning. Sa-
dana synpunkter har framforts bl.a. av Juridiska fakultetsnimnden vid
Uppsala universitet, Goteborgs och Stockholms tingsrditter, Riksrevi-
sionsverket, Landsorganisationen i Sverige (LO), Svenska avdelningen av
internationella juristkommissionen (Juristkommissionen) samt Sveriges
Advokatsamfund. LO anser att det bor inforas en generell lag som staller
krav pa att alla arbetsledningsbeslut skall fattas pa saklig grund och anser
att en sadan lagstiftning skulle forhindra aven t.ex. otillborlig aldersdis-
kriminering. LO och Juristkommissionen papekar att diskriminering bor
motverkas inte bara i arbetslivet utan i samhéllet i stort.

Samhall AB anser att lagstiftningen ar ndédvandig men inte tillracklig
och att lagen bor inforas som en del i ett nationellt program med olika
atgarder for att forstarka de funktionshindrades delaktighet i arbetslivet.

Socialstyrelsen anser att Handikappombudsmannen redan vid lagens
ikrafttradande bor fa ett preciserat uppdrag att félja lagens tillampning
och redovisa de problem som kan uppsta.

Flera av remissinstanserna anser att rattviseskal talar for en lagstiftning
och att en lag ocksa far till effekt att den enskilde ges majlighet till kom-
pensation.

Skiilen for regeringens forslag
Behovet av lagstiftning

Pa initiativ av Handikappombudsmannen har Statistiska Centralbyran
(SCB) genomfort dels en enkatundersokning om arbetsmarknadssituatio-
nen for personer med funktionshinder, dels en enk&tundersdokning om
forekomsten av diskriminering av funktionshindrade i arbetslivet.
Undersokningen om funktionshindrades situation pa arbetsmarknaden
(Information om utbildning och arbetsmarknad SCB 1997:3) genomfor-
des under fjarde kvartalet 1996. Undersokningen visar att en femtedel av
befolkningen mellan 16 och 64 ar &r funktionshindrad. Den definition av
funktionshinder som anvants var att man har en fysisk, medicinsk eller
psykisk nedsattning, som kan medftra begrénsningar i det dagliga livet.
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Av de sysselsatta i befolkningen uppgav 85,1 procent att de inte har na-
got funktionshinder. Av gruppen funktionshindrade ar drygt hélften eller
ca 55 procent sysselsatta, vilket kan jamforas med drygt tva tredjedelar
(70,9 procent) av befolkningen.

Av undersokningen framgar ocksa att drygt en fjardedel (ca. 28 pro-
cent) av de sysselsatta funktionshindrade séger sig ha behov av hjalpme-
del och/eller anpassad arbetsplats. For fler an tva av fem (ca. 43 procent)
har arbetsgivaren inte gjort nagonting for att anpassa arbetsplatsen efter
den funktionshindrades villkor.

Andra uppgifter som kom fram i undersokningen var att kort utbild-
ning var mer vanligt forekommande bland personer med funktionshinder.
Gymnasial utbildning var ungefar lika vanlig i gruppen funktionshindra-
de som bland befolkningen totalt, medan daremot farre &n var femte
funktionshindrad hade eftergymnasial utbildning mot mer &n var fjérde
av befolkningen totalt.

Varen 1997 genomfordes undersokningen om forekomsten av diskri-
minering 1 arbetslivet av person med funktionshinder. 5 400 personer
som i den tidigare arbetskraftsundersokningen hade uppgivit att de hade
ett funktionshinder fick fragor om diskriminering i arbetslivet. Eftersom
diskrimineringsbegreppet varken ar tydligt eller 1att att definiera stéalldes
atta delfragor som tackte in situationer i vilka diskriminering kan fore-
komma (vid anstéllning, 16neséttning, befordran, uppsagning m.m.). Av
de tillfragade svarade ca 63 procent eller ca 3 400 personer. Enkatunder-
sokningen inneholl 14 fragor, varav 9 rorde den sammanfattande fragan
huruvida undersékningspersonerna nagon gang kant att de blivit diskri-
minerade pa grund av sitt funktionshinder pa arbetsplatsen eller nar de
sOkt arbete.

Ungefar var sjatte (16,7 procent) svarade ja pa fragan om de blivit ut-
satta for personlig forfoljelse genom elaka ord eller handlingar (t.ex.
mobbning eller annan nedlatande behandling) fran sina chefer eller ar-
betskamrater. Bland de psykiskt funktionshindrade svarade sa manga som
var tredje (34 procent) ja.

Drygt var fjarde person ansag att han eller hon hade blivit bemétt pa ett
diskriminerande satt i arbetslivet i minst en av de nedan ndmnda situatio-
nerna. Samma personer kan alltsa ha behandlats pa ett diskriminerande
sétt i flera av de angivna situationerna.

— ca 9 procent uppger att de inte — trots tillrackliga meriter — fatt ett
sokt arbete pa grund av sin funktionsnedséttning,

- ca 6,5 procent uppger att de pa grund av sin funktionsnedsattning
blivit forbigangna nar de velat avancera pa ett arbete,

- ca 3,5 procent uppger att de pa grund av sin funktionsnedsattning
blivit forbigangna vid befordran trots ansokan och tillrackliga meriter,

- ca 6,5 procent uppger att de pa grund av sin funktionsnedsattning
blivit behandlade pa ett osakligt satt vid l6nesattning,

—ca 5 procent uppger att de pa grund av sin funktionsnedséattning blivit
uppsagda fran sitt arbete,

— ca 4,5 procent uppger att de pa grund av sin funktionsnedsattning inte
fatt en tidsbegransad anstallning forlangd,
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—ca 7 procent uppger att de pa grund av sin funktionsnedsattning blivit
uppmanade att saga upp sig,

— ca 9 procent uppger att de pa grund av sin funktionsnedsattning inte
kunnat delta i utbildning som arbetsgivaren anordnat.

SCB-undersokningarna visar saledes att personer med funktionshinder
forvérvsarbetar i mindre utstrackning dn andra och att det forekommer
diskriminerande beteenden mot dem i arbetslivet.

Regeringen kan ocksa konstatera att det i géllande ratt inte finns nagra
bestammelser som uttryckligen forbjuder diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder. De bestdammelser som i vissa fall kan till-
lampas mot diskriminering ar inte heltdckande och galler inte alla arbets-
givare, arbetssokande eller arbetstagare.

Som exempelvis Radet for arbetslivsforskning och Samhall AB har
framhallit &r en lagstiftning mot diskriminering inte tillracklig for att va-
sentligt forandra funktionshindrades situation pa arbetsmarknaden. Rege-
ringen instammer i att det behdvs ocksa andra atgarder. Insatser for att
starka den enskildes konkurrensformaga, kompensera for funktionshinder
och skapandet av olika slag av arbetsmajligheter kommer ocksa framéver
att ha en stor betydelse for funktionshindrade personers majligheter att fa
arbete. Erfarenheterna fran jamstalldhetsomradet visar dock att lagstift-
ning kan paskynda utvecklingen i 6nskad riktning.

Sammanfattningsvis anser regeringen att situationen for personer med
funktionshinder pa arbetsmarknaden och i arbetslivet motiverar att ytter-
ligare atgarder vidtas for att starka deras stallning. Regeringen anser att
det foreligger ett behov av lagstiftning om férbud mot diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder och att en sadan lag darfor
bor inforas. Genom en lagreglering kan alla arbetssokande med funk-
tionshinder omfattas av ett diskrimineringsférbud och redan anstéllda
arbetstagare med funktionshinder kan ges skydd i fler situationer an tidi-
gare. Regeringen gor bedémningen att en sadan lag ocksa far anses vara
val forenlig med intentionen for de tréffade internationella 6verenskom-
melserna. Utvecklingen i andra lander talar dven for att en lag om forbud
mot diskriminering i arbetslivet infors ocksa i Sverige.

Flera av remissinstanserna har forordat en samlad antidiskriminerings-
lagstiftning. JamO anser att dven jamstélldhetslagen behover ses Gver
men ser dock inget sjalvandamal med en enda lag om bara samtliga lagar
pa omradet ger samma skydd for dem som diskrimineras. Regeringen
anser att det dr angeldget att en lagstiftning till skydd for funktionshind-
rade infors nu och gor bedémningen att lagen inte bor forsenas av fort-
satta utredningar om hur de olika antidiskrimineringslagarna skulle kunna
samordnas ytterligare. Det ar dock inte helt uteslutet att en samordning av
olika diskrimineringsregler kan komma att 6vervagas pa langre sikt.

Det &r viktigt att lagen blir ett verkningsfullt instrument i arbetet mot
diskriminering av funktionshindrade i arbetslivet. Samtidigt ar det ndd-
vandigt att fran borjan folja tillampningen av lagen och analysera eventu-
ella negativa effekter for bl.a. foretagande och arbetsmarknad. Regering-
en avser darfor att initiera en sadan utvardering efter lagens ikrafttradan-
de med sikte pa att fa fram ett snabbt resultat.
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Andamalet med lagen

En dévergripande utgangspunkt bor vara att varje individ som soker eller
innehar en anstallning, skall ha ratt att bedémas utifran sina personliga
egenskaper och forutsattningar att utfora arbetet. En arbetsgivare bor
darfor inte bedéma en arbetssokande eller arbetstagare utifran schablo-
nuppfattningar om egenskaper som tillskrivs personer som tillhér samma
grupp. Varje individ bor ocksa ha ratt att i arbetslivet slippa bedémas
osakligt, irrelevant eller godtyckligt. Syftet med lagen ar att komma till
ratta med denna typ av schablonartade och osakliga bedémningar.

Allt fler lander har under senare ar infort lagstiftning mot diskrimine-
ring av funktionshindrade. Vilka konkreta effekter som dessa lagar fatt ar
dock @nnu inte dokumenterat. Erfarenheterna i USA av Americans with
Disabilities Act (ADA) visar att den storsta omvittnade effekten av lagen
ar den 0kade medvetenhet hos befolkningen om funktionshindrades pro-
blem och rattigheter. Lagen har ocksa bidragit till att géra denna grupp
manniskor synliga i samhallet och till att handikappolitiska fragor har
givits hog prioritet i den politiska debatten. Sedan lagens ikrafttrédande
har man dock inte kunnat notera nagon minskning av arbetslésheten
bland funktionshindrade i USA. En del har forklarat detta med att ar-
betsldsheten skulle ha varit hdgre om lagen inte funnits, sérskilt med héan-
syn till den sviktande konjunkturen under 1990-talet.

Erfarenheterna av den amerikanska ADA tyder alltsa pa att betydelsen
av en antidiskrimineringslag i forsta hand ligger i dess normbildande och
attitydpaverkande effekter.

Som flera remissinstanser framhaller finns emellertid ocksa aspekter
som handlar om en jamlik och réttvis behandling av funktionshindrade i
arbetslivet. Riksforbundet for hivpositiva framhaller att en antidiskrimine-
ringslag ger den funktionshindrade rétt, i sista hand i domstol, till en sak-
lig beddmning av om arbetsgivaren har diskriminerat eller inte. Riksfor-
sckringsverket (RFV) anser att en sadan lag skulle ge méanniskor med
funktionshinder 6kade majligheter till en jamlik och réttvis behandling i
arbetslivet. Tjdnstemcnnens Centralorganisation (TCO) anser att det be-
hovs atgarder for att personer med funktionshinder skall uppna samma
rattigheter pa arbetsmarknaden och i samhéllet som de som inte har
funktionshinder. Ocksa Juridiska fakultetsnimnden vid Uppsala univer-
sitet Tor fram argument om likabehandling och rattviseskal. Fakultets-
ndmnden menar att den diskriminering funktionshindrade utsétts for i
mangt och mycket ar jamforbar med den som drabbar kvinnor, homosex-
uella och invandrare pa arbetsmarknaden.

Regeringen instdimmer i synpunkterna att det dven av réattviseskéal finns
anledning att ge funktionshindrade jamforbart skydd som andra grupper
erhallit respektive kommer att erhalla i lag. En lag om férbud mot dis-
kriminering ger ocksa mojlighet till kompensation i det enskilda fallet.
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8 Lag om forbud mot diskriminering i arbetsli-
vet av personer med funktionshinder

8.1 En arbetsrattslig lagstiftning for hela arbetsmarkna-
den

Regeringens forslag: Lagstiftningen skall inordnas i det arbetsrattsli-
ga regelsystemet. Lagen skall gélla hela arbetsmarknaden.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har nagot att erinra
mot forslaget.

Skiilen for regeringens forslag: Fragor om diskriminering i arbetsli-
vet av personer med funktionshinder bor regleras i civilrattslig ordning
pa samma satt som galler enligt jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot
etnisk diskriminering. Lagstiftningen bor darfor inordnas i det arbets-
rattsliga systemet. Erfarenheterna fran jamstalldnetsmal och mal om et-
nisk diskriminering kan da tas tillvara. Regeringen foreslar ocksa att en
lag mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning skall
inféras samtidigt med denna lag.

Den nu foreslagna lagen bor som de Ovriga anti—
diskrimineringslagarna galla for hela arbetsmarknaden och for alla an-
stallningsformer dvs. tillvidareanstallningar och tidsbegréansade anstall-
ningar och for alla arbetstidsmatt namligen heltid och deltid.

En inordning i det arbetsrattliga systemet innebér att Arbetsdomstolen
kommer att utgora huvudsakligt forum &ven for tvister enligt den nu fore-
slagna lagen. Dessa tvister kommer ocksd, pa samma satt som tvister en-
ligt jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering, att
handlaggas enligt lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister
(arbetstvistlagen). | de mal dar talan i forsta instans fors vid tingsratt
kommer Arbetsdomstolen att vara Gverratt.

8.2 Funktionshinder

Regeringens forslag: Med funktionshinder skall avses varaktiga fy-
siska, psykiska eller begavningsmassiga begransningar av en persons
funktionsformaga. Funktionshindret kan till foljd av sjukdom eller
skada vara medfott eller forvarvat eller forvantas uppsta.

Utredningens forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Av utredningens forslag till lagtext framgar det dock inte att ett
funktionshinder skall vara varaktigt och inte heller att forvantade funk-
tionshinder omfattas.

Remissinstanserna: Av de remissinstanser som yttrat sig i fragan till-
styrker de flesta utredningens forslag till definition av begreppet funk-
tionshinder. Socialstyrelsen och Stockholms tingsrdtt anser att det av
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lagtexten bor framga att det skall vara fraga om varaktiga funktionshin-
der. Horselskadades riksforbund anser att det ar viktigt att det tydligt
framgar att sadana funktionshinder som ar varaktiga men dér besvaren ar
fluktuerande omfattas av lagen.

Flera av remissinstanserna har papekat att det av lagtexten bor framga
att lagen skall omfatta dven personer med sjukdomar som kan forvantas i
framtiden medfdra begransningar i funktionsférmagan.

Flera av remissinstanserna som yttrar sig i fragan foreslar ocksa att det
av lagtexten skall framga att personer med formodat funktionshinder
omfattas. Svenska Kommunforbundet ar av motsatt uppfattning och anser
att diskrimineringsforbudet inte skall omfatta personer som arbetsgivaren
antar ar funktionshindrade.

Stockholms tingsrditt har synpunkter pa lagtextens utformning. SAF an-
ser att begreppet “begransad funktionsformaga™ bor ges en narmare for-
Klaring. JamO foreslar begreppet “funktionsnedsattning” istallet for
“funktionshinder”.

Samhall vill inbegripa personer med socialmedicinska handikapp.

Juridiska fakultetsnimnden vid Uppsala Universitet och Socialstyrel-
sen anser att tillampningsomradet bor begréansas till personer med funk-
tionshinder som kan anses medfora betydande begransningar i den dagli-
ga livsforingen.

Bakgrunden till regeringens forslag: Enligt den internationella klas-
sificering som antogs ar 1980 av Varldshalsoorganisationen (WHO) defi-
nieras funktionshinder/funktionsnedsattning som en begransning av indi-
videns funktionsférmaga till foljd av en skada eller sjukdom. Handikapp
ar ett relativt begrepp och utgor de negativa verkningarna av ett funk-
tionshinder i forhallandet mellan en individs och hans eller hennes om-
givning. Motsvarande definitioner finns i FN:s standardregler. Enligt des-
sa definitioner utgor funktionshindret i sig saledes inget handikapp.
Funktionshindret kan dock bli ett handikapp beroende pa den miljo eller
situation den funktionshindrade befinner sig i. En person med funktions-
hinder kan darfor k&nna sig handikappad i en miljé utan att gora det i en
annan.

Begreppet funktionshinder anvands dven i lagen (1993:387) om stod
och service till vissa funktionshindrade (LSS). Enligt forarbetena till den
lagen avses med funktionshinder forvarvade eller medfodda fysiska eller
psykiska funktionshinder pa grund av skada eller sjukdom. Vid bedém-
ningen av om det ar fraga om ett funktionshinder enligt lagen skall inte
orsaken till eller arten av sjukdomen eller skadan och inte heller den me-
dicinska diagnosen spela nagon roll (prop. 1992/93:159 s. 55).

Ett annat begrepp som anvéands inom arbetsmarknadspolitikens omrade
ar “arbetshandikappad”. Med detta begrepp avses arbetstagare eller ar-
betssokande som av fysiska, psykiska, begavningsmassiga eller social-
medicinska skal har en nedsatt arbetsformaga och darfor behéver sarskilt
stod for att erhalla eller behalla ett arbete. Denna grupp personer kan
komma i fraga for olika slag av arbetsmarknadspolitiska atgérder, sasom
bidrag till kostnader for arbetshjalpmedel eller arbetsbitrade och tillgang
till sarskilt anordnat arbete, utbildning eller praktik. Aven begreppet ar-
betshandikappad ar ett relativt begrepp som beskriver forhallandet mellan
den enskilde och hans eller hennes formaga att utfora visst arbete. Ett
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funktionshinder behdver alltsd inte samtidigt innebara ett arbetshandi-
kapp. Ett litet funktionshinder kan & andra sidan medfora stora svarighe-
ter att utfora ett visst arbete.

Skiilen till regeringens forslag: Regeringen instdmmer i utredningens
beddmning att vilka som skall omfattas av lagen, dvs. lagens personkrets,
bor goras vid. Denna bedémning delas ocksa av de flesta av remissin-
stanserna som har uttalat sig i fragan. Andamalet med lagen &r att for-
hindra en arbetsgivare att ta ovidkommande hénsyn till en persons funk-
tionshinder. Som utredningen papekar saknas det anledning att se mindre
allvarligt pa att en arbetsgivare diskriminerar en person med mindre ut-
talade funktionshinder &n en person med mer uttalade funktionshinder.
Varje form av diskriminering pa grund av funktionshinder bér darfor for-
bjudas. Det ar alltsa inte graden av funktionshindret som bor vara avgo-
rande utan funktionshindret i sig. Nagon inskrankning till att funktions-
hindret skall medféra “betydande begransningar i den dagliga livsforing-
en”, som tva av remissinstanserna forordat, skall saledes inte kréavas for
att lagen skall bli tillamplig.

Definitionen av den krets personer som skall omfattas av lagens skydd
bor som utredningen foreslagit knyta an till den definition som antagits
av WHO. Som redogjorts for tidigare anger den definitionen funktions-
hinder/funktionsnedséttning som en begrénsning av individens funk-
tionsformaga till f6ljd av en skada eller sjukdom. Dartill bor som utred-
ningen foreslagit malgruppen fortydligas pa sa satt att det skall vara fraga
om fysiska, psykiska eller begavningsméssiga begransningar.

JamO har forordat att ordet funktionsnedsattning skall anvéandas i stél-
let for ordet funktionshinder. De 6vriga remissinstanserna har inte lamnat
nagon synpunkt pa ordvalet vilket far tolkas som ett accepterande av be-
greppet funktionshinder. Regeringen anser darfor att det begrepp som bor
anvéndas ar funktionshinder.

Med funktionshinder skall saledes avses till féljd av skada eller sjuk-
dom medfodda eller forvéarvade fysiska, psykiska eller begavningsméssi-
ga begransningar av en individs funktionsformaga. For att omfattas av
lagen skall funktionshindret dessutom vara varaktigt. Den som t.ex. bry-
ter en arm eller ett ben ar visserligen for tillfallet funktionshindrad men
bor, med hansyn till att sddana skador vanligen &r av dvergaende slag,
inte kunna aberopa lagen. Inte heller bor den som efter tillfrisknande eller
rehabilitering upphor att vara funktionshindrad fran den tidpunkten om-
fattas av lagen. Att funktionshindret skall var varaktigt skall, som nagra
av remissinstanserna papekat, framga av lagtexten.

Regeringen instdmmer i utredningens forslag att personer med sjukdo-
mar som kan forvantas i framtiden medftra begransningar av personens
funktionsformaga ocksa bor omfattas av lagens skydd, sa snart sjukdo-
men &r konstaterad. Aven detta bor, som nagra av remissinstanserna pa-
pekat, framga av lagtexten. Personer som har avses ar de som &r béarare av
sjukdomar som har ett progressivt forlopp i den bemérkelsen att halsotill-
standet for bararen av sjukdomen med storsta sannolikhet blir samre, t.ex.
hiv—positiva personer. Att vara barare av hiv—-virus behdver initialt inte
innebara att sjukdomen begréansar personens funktionsformaga men — om
sjukdomen inte kan begransas eller botas — blir personens halsotillstand
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s&mre och personen kommer darfor forr eller senare dven att bli begran-
sad i sin funktionsformaga.

Regeringen anser déremot inte att med funktionshinder skall avses av
arbetsgivaren felaktigt formodade funktionshinder. Det &r inte lampligt
att i definitionen av begreppet funktionshinder inféra moment om vad en
arbetsgivare felaktigt tror om en person och dennes funktionsformaga.

Fragan om funktionshindret dven innebdr ett arbetshandikapp bor inte
ha betydelse for avgransningen av personkretsen. Begreppet arbetshandi-
kapp har sin betydelse for olika arbetsmarknadspolitiska atgarder. Till
arbetshandikappade réknas personer med socialmedicinska problem som
har eller kan forvantas fa svarigheter med att erhalla eller behalla ett ar-
bete. Till denna grupp réknas t.ex. personer med missbruksproblem, de
som omhéandertagits inom kriminalvarden och de som har liknande soci-
ala problem. Dessa personer omfattas av lagen endast i den man de kan
anses funktionshindrade i enlighet med den foreslagna definitionen.
Missbruksproblemen eller de sociala problemen i sig ar alltsa inte till-
réckliga skal for att de skall omfattas av begreppet funktionshinder enligt
lagforslaget. Regeringen delar saledes inte Samhalls uppfattning att aven
socialmedicinska handikapp skall omfattas av defintionen.

8.3 Diskrimineringsforbudens utformning
8.3.1 Allméinna utgingspunkter
EG—rditten

Inom EG-ratten finns regler mot diskriminering pa grund av bade natio-
nalitet och kon. Fragor om diskriminering och likabehandling &r centrala
i EG-rétten. Detta galler i synnerhet principen om icke—diskriminering.
Huvudvikten ligger vid forbud mot diskriminering grundad pa nationali-
tet. Denna princip uttrycks i artikel 6 i EG—fordraget. Syftet med be-
stdimmelsen ar att forhindra att en annan medlemsstats medborgare be-
handlas sdmre &n den egna statens medborgare.

Principen om likstallighet och begreppet diskriminering har behandlats
av EG-domstolen vid flera tillfallen. Domstolen har forklarat att likabe-
handlingsprincipen &r en grundldggande princip i EG-ratten och att de
bestammelser i EG-ratten som innehaller forbud mot diskriminering en-
dast innebdr en specificering av denna allménna princip.

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

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

Diskriminering har bade en objektiv och en subjektiv sida.

Pa den objektiva sidan brukar man dela in diskriminering i direkt och
indirekt. Ibland férekommer dven uttrycken 6ppen och dold eller fortackt
diskriminering.

Direkt diskriminering forutsatter att det finns ett rakt orsakssamband
mellan diskrimineringsgrunden och den diskriminerande effekten. Dis-
krimineringsgrunden &r direkt kopplad till en viss grupptillhdrighet. Den-
na typ av diskriminering beskrivs ofta som ppen eller att den framgar
direkt: "For att vara domare kravs svenskt medborgarskap. "Kvinnor far
inte utfora nattarbete”. ”"Den som skall fa anstéllning som pilot far inte
vara funktionshindrad”.

Indirekt diskriminering brukar anses foreligga nar ett krav som fram-
star som neutralt medfér att personer som tilln6r en viss grupp séatts i ett
samre l&ge an personer som tillhdr en annan grupp. Kravet att "vid ar-
betsbrist skall deltidsanstallda sagas upp fore heltidsanstéllda” kan miss-
gynna kvinnor om de ar deltidsanstallda i storre utstrdckning an man,
kravet att "for arbetet som polis krévs en minimilangd av 175 cm” kan pa
samma satt missgynna kvinnor och kravet att ”for arbetet som gymnas-
tiklarare kravs att man kan springa 100 m pa hogst 12 sek.” kan missgyn-
na personer med funktionshinder. Aven likabehandling kan séledes fa
diskriminerande effekter. Diskrimineringsgrunden &r hér bara indirekt
kopplad till grupptillhérighet.

Subjektivt kan diskriminering vara ett asyftat, avsiktligt resultat av ett
handlande eller tillampningen av en uppstélld regel. Den diskriminerande
handlingen eller tillampningen kan ocksa vara utan diskriminerande av-
sikt. Handlingen eller tillampningen utan diskriminerande avsikt kan
dock vidtas med insikt om en diskriminerande effekt. Motivet, den av-
sedda effekten av ett handlande, maste alltsa skiljas fran insikten om den
faktiska effekten av handlandet och om den foreliggande diskrimine-
ringsgrunden. En avsikt att i ett fall gynna en viss grupp manniskor kan
oavsiktligt leda till att andra grupper som foljd hdarav missgynnas. Moti-
vet kan till och med vara gott och avsikten rentav att gynna. Ett exempel
pa detta utgor de ILO-konventioner som foreskrev sarskilda skyddsregler
for kvinnor. ILO-konventionerna utestangde t.ex. kvinnor fran vissa ty-
per av arbete som arbete under jord och nattarbete i industrin eller for-
bjod kvinnor att utféra vissa tunga lyft. Avsikten med dessa forbud an-
gavs vara omsorgen om kvinnor och att kvinnor, till skillnad fran mén,
behovde skyddas fran de angivna arbetsuppgifterna eller arbetsforhallan-
dena. Det goda uppsatet hindrade inte att kvinnorna i och med skyddet
blev diskriminerade. Atgarder till en persons skydd som vidtas med gott
uppsat kan alltsa leda till att samma person i stéllet diskrimineras.

Ett beslut att inte anstdlla en person med viss horsel- eller synnedsatt-
ning med uttrycklig eller underforstadd forklaring att funktionshindret &r
orsak till beslutet &r exempel pa vad som kan utgora avsiktlig direkt dis-
kriminering.

Oavsiktlig direkt diskriminering kan foreligga om ett beslut att inte an-
stalla en funktionshindrad grundar sig pa slentriantankande eller fordo-
mar, t.ex. om en rorelsehindrads formaga att ta sig fram med rullstol eller
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andra hjalpmedel. Liknande Overbeskyddande motiv, som i de tidigare
namnda ILO-konventionerna, och som ocksa kan utgdra oavsiktlig direkt
diskriminering dr t.ex. att en arbetsformedlare inte foreslar en arbetsso-
kande med funktionshinder ett ledigt arbete for att bespara arbetssokan-
den ett forvantat obehag pa den aktuella arbetsplatsen, eftersom det ar
kant att personer med funktionshinder tidigare har bematts illa, i stallet
for att lata den arbetssokande sjdlv avgéra om han eller hon vill utsétta
sig for den risken.

Aven indirekt diskriminering kan vara antingen avsiktlig eller oavsikt-
lig. Avsiktlig indirekt diskriminering kan foreligga t.ex. nar en arbetsgiva-
re kraver att samtliga anstéllda skall kunna ga, i syfte att utesluta rorelse-
hindrade personer. | ett sadant fall &r effekten av det uppstéllda kravet
asyftad.

Om kravet pa formaga att ga stalls upp av ren slentrian eller obetank-
samhet ar den indirekta diskrimineringen oavsiktlig.

8.3.2 Arbetssokande och arbetstagare

Regeringens forslag: Diskrimineringsforbuden skall omfatta bade ar-
betsstkande och arbetstagare.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har nagon erinran mot
forslaget att arbetssokande och arbetstagare skall omfattas av diskrimine-
ringsforbuden.

ILO-kommittén anser att forslaget att bade arbetssokande och arbetsta-
gare skall omfattas stammer vél 6verens med ILO—-instrumenten.

Skiilen for regeringens forslag: Mycket tyder pa att det ar just i an-
stallningssituationen som manga fragor om diskriminering stalls pa sin
spets. Som framgar av redovisningen om gallande ratt i avsnitt 6 saknas
det regler som forbjuder diskriminering pa grund av funktionshinder vid
anstallning pa den privata arbetsmarknaden. Statliga och kommunala ar-
betsgivare har dock att iaktta saklighet vid anstéllning och den som anser
sig diskriminerad vid ett statligt anstéliningsbeslut kan éverklaga beslu-
tet. Regeringen anser att arbetssokande personer med funktionshinder bor
ges samma skydd mot diskriminering pa hela arbetsmarknaden.

Vad som enligt utredningen framst talar mot att diskrimineringsskyddet
skall omfatta dven arbetssokande, &r den i svensk rétt vedertagna princi-
pen om en fri anstéliningsratt inom den privata sektorn. Ett diskrimine-
ringsforbud som tar sikte pa arbetssokande innebér i praktiken att arbets-
givaren inte sjalv far valja sina medarbetare. | princip ar detta ett ingrepp
I den fria anstallningsrétten. Ingreppet ar dock for den svenska arbetsréat-
tens del redan valkant genom framst jamstalldhetslagen och 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering. Regeringen anser att den skillnad som i dag
foreligger dels mellan en statlig och en kommunal arbetsgivare, dels
mellan en offentlig och en privat arbetsgivare inte bor uppratthallas lang-
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re. Regeringen instammer alltsa i utredningens forslag att alla arbetsso-
kande bor omfattas av skyddet mot diskriminering oavsett arbetsgivare.

Nér det géller arbetstagare finns som redovisats i avsnitt 6 redan i dag
ett skydd enligt anstallningsskyddslagen mot diskriminerande uppség-
ningar och avskedanden. Anstéllningsskyddslagen omfattar dock inte alla
arbetstagare. Nar det galler andra typer av diskriminering, t.ex. diskrimi-
nerande anstéllningsvillkor och arbetsledningsbeslut, finns visst skydd
genom tvingande lagbestammelser, kollektivavtalens normerande verkan
och principen om god sed pa arbetsmarknaden. Nagon uttrycklig lagreg-
lering finns dock inte. Genom att lata diskrimineringsférbuden omfatta
aven arbetstagare kommer en sadan lagreglering till stand och skyddet
mot diskriminering av redan anstallda blir mer heltdckande. Jamstalld-
hetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering ger skydd for ar-
betstagare och sa bor vara fallet dven enligt denna lag.

8.3.3 Forbud mot direkt och indirekt diskriminering

Regeringens forslag: Lagen skall omfatta férbud mot direkt och indi-
rekt diskriminering och galla oberoende av diskriminerande avsikt hos
arbetsgivaren.

Med direkt diskriminering skall avses att en arbetssokande eller en
arbetstagare med funktionshinder missgynnas genom att arbetsgivaren
behandlar arbetssokanden eller arbetstagaren mindre formanligt an ar-
betsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat personer utan sadant
funktionshinder i en likartad situation. Missgynnandet skall ha sam-
band med funktionshindret.

Forbudet mot direkt diskriminering skall inte galla om behandlingen
ar berattigad av hansyn till ett sadant ideellt eller annat sarskilt intres-
se som uppenbarligen &r viktigare an intresset av att forhindra diskri-
minering i arbetslivet av personer med funktionshinder.

Med indirekt diskriminering skall avses att en arbetssdkande eller
en arbetstagare med visst funktionshinder missgynnas genom att ar-
betsgivaren tillampar en bestammelse, ett kriterium eller ett forfa-
ringssatt som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt miss-
gynnar personer med sadant funktionshinder jamfort med personer
utan sadant funktionshinder, savida inte syftet med bestammelsen,
kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras av sakliga skél och atgér-
den &r lamplig och nodvandig for att syftet skall uppnas.

Utredningens forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Utredningen har dock bl.a. féreslagit en annan utformning av den
intresseavvagning som skall goras vid beddmningen om indirekt diskri-
minering foreligger.

Remissinstanserna: De flesta av remissinstanserna som har yttrat sig
om diskrimineringsférbudens utformning tillstyrker utredningens forslag.

Arbetslivsinstitutet som inte har nagon erinran mot behovet av en lag-
stiftning anser dock att forslaget inte givits en helt 6vertygande juridisk—
teknisk utformning och lamnar ett alternativt forslag till lagtext.
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Arbetarsskyddsstyrelsen konstaterar att de foreslagna diskriminerings-
forbuden innebéar att arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljon och for att
anpassa enskilda arbetstagares arbetssituation efter deras forutsattningar
for arbetet kompletteras med ett specificerat ansvar for enskilda arbetsta-
gare.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) papekar att FUDA-
utredningen och EDA-utredningen (SOU 1997:174) har olika syn nar det
galler tolkningen av EG-ratten i frdga om innebdrden av utfallet av den
intresseavvagning som skall goéras vid beddmningen av férbudet mot in-
direkt diskriminering.

Juridiska fakultetsniimnden vid Uppsala Universitet anser att diskrimi-
neringsforbudet framstar som relativt strangt i forhallande till arbetsgiva-
ren och att ett sadant ansvar staller krav pa tydlighet. Sveriges Advokat-
samfund anser att klarhet maste skapas om begrepp som “mindre for-
manlig” behandling och ifragasatter behovet av forbud mot indirekt dis-
kriminering. SAF anser att ansvaret for arbetsgivarna ar for langtgaende
och forordar att ett forbud mot diskriminering skall avse endast avsiktlig
diskriminering.

Skiilen for regeringens forslag: EG-ratten ar gallande rétt i Sverige. |
den ingar som tidigare redovisats regler om diskriminering pa grund av
kon och nationalitet. SAF har framfort att foreningen anser att det fore-
slagna forbudet mot diskriminering ar mycket langtgaende och att det
inte bor vara ett sjalvandamal att i varje fraga lagga sig pa en tankt EU-
niva. Enligt SAF galler det sarskilt i en fraga som den aktuella, dar det
helt saknas EU-regler. Aven KFO papekar att EG-ratten inte innehaller
nagon skyldighet att infora diskrimineringsforbud till skydd for funk-
tionshindrade. Sveriges Advokatsamfund och Juristkommissionen har
understrukit vikten av att skyddet mot diskriminering inte utformas an-
norlunda &n i andra lander eller enligt EG-rétten. ILO—kommittén har
papekat att i ILO—-instrumenten aterfinns inte nagon distinktion mellan
direkt och indirekt diskriminering men att konventionen nr 111 far anses
avse badadera.

Det &r riktigt som SAF och KFO papekar att Sverige inte ar forpliktigat
att med hénvisning till EG-rétten vare sig infora regler till skydd mot
diskriminering av funktionshindrade eller att vid en sadan lagstiftning
formulera skyddet pa det satt som galler inom andra omraden i EG-
ratten. Regeringen finner emellertid att det finns ett varde i att lata EG-
réttens regler savitt avser t.ex. konsdiskriminering utgora forebild for hur
forbudsregler till skydd for funktionshindrade skulle kunna utformas.
Oavsett diskrimineringsgrund — kon, etnisk tillhérighet, funktionshinder
eller sexuell laggning — bor skyddet i den nationella rétten i princip vara
detsamma. Bade direkt och indirekt diskriminering ar forbjuden vid
konsdiskriminering enligt EG-rétten och jamstalldhetslagen. Regeringen
anser att diskrimineringsforbuden till skydd for personer med funktions-
hinder ocksa bor omfatta bade direkt och indirekt diskriminering. Forbud
mot bade direkt och indirekt diskriminering foreslas aven i regeringens
forslag till ny lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet och
i forslaget till lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexuell l&ggning.
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Enligt utredningen bor ett forbud mot diskriminering gélla oavsett om
den som handlar gor det med eller utan avsikt att diskriminera. SAF anser
att detta ar mycket betdnkligt samt att det framstar som stétande att en
arbetsgivare som agerat utan avsikt att diskriminera skall alaggas att be-
tala skadestand och att en sadan reglering inte ar dgnad att 6ka forstaelsen
for funktionshindrades problem, tvartom. Flera av remissinstanserna har
dock tillstyrkt utredningens forslag i denna del. Arbetslivsinstitutet har
framfort att det framforallt finns tva nackdelar med att anknyta ett dis-
krimineringsforbud till arbetsgivarens syfte. Det forsta ar att ett sadant
diskrimineringsforbud medfor stora bevissvarigheter. Den andra nackde-
len &r att ett sddant diskrimineringsforbud inte tacker alla de fall dar ett
diskrimineringsforbud fran allmanna synpunkter anses pakallat.

Regeringen instdmmer i Arbetslivsinstitutets invandningar och gor be-
domningen att for att fa effektiva forbudsregler ar det inte lampligt att
krava ett diskriminerande syfte bakom handlandet. Regeringen instam-
mer alltsa i utredningens forslag att diskrimineringsforbuden skall galla
oavsett arbetsgivarens syfte. Som utredningen papekar ar detta dock ing-
en nyhet pa arbetsrattens omrade som helhet. Som exempel ndmns att den
arbetsgivare som sdger upp en arbetstagare utan saklig grund drabbas av
skadestandspafoljd oavsett om brottet mot anstallningsskyddslagens regel
harom ar avsiktligt eller oavsiktligt.

Regeringen delar alltsa utredningens bedémning att lagen skall omfatta
bade direkt och indirekt diskriminering och att forbuden bor galla oavsett
om den handlande har en diskriminerande avsikt eller inte. Detta betyder
visserligen att en arbetsgivare vid en domstolsprévning kan anses ha bru-
tit mot forbuden mot diskriminering utan att arbetsgivaren kanske ens har
forutsett den diskriminerande effekten av sina rutiner. Det bor dock kun-
na kravas att en arbetsgivare har sddana rutiner att diskriminerande forfa-
ringssétt eller urvalskriterier undviks. Om sa inte sker &r det inte orimligt
att arbetsgivaren far svara for foljderna. Férmildrande omstandigheter far
i stallet végas in vid skadestandsbedémningen.

En forutsattning for att direkt diskriminering skall anses foreligga bor
vara att en arbetsgivare haft kinnedom om eller bort inse att arbetssokan-
den eller arbetstagaren var funktionshindrad. Det skulle leda for langt om
en arbetsgivare skulle kunna anses ha brutit mot férbudet mot direkt dis-
kriminering utan ha haft eller bort ha haft kdnnedom om personens funk-
tionshinder.

Forbud mot direkt diskriminering

Lagen skall saledes omfatta forbud mot direkt diskriminering. Denna typ
av diskriminering beskrivs ofta som 6ppen eller att den framgar direkt.

Enligt utredningen skall direkt diskriminering pa grund av funktions-
hinder foreligga om en arbetsgivare behandlar en arbetssékande eller en
arbetstagare mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha
behandlat personer utan sadant funktionshinder i en likartad situation.
Avsikten hos den som diskriminerar skall enligt utredningen sakna bety-
delse, men det maste kravas att orsaken till missgynnandet har ett sam-
band med funktionshindret.
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Arbetslivsinstitutet har framfort synpunkter pa den juridisk—tekniska
utformningen av utredningens lagforslag. Arbetslivsinstitutet skiljer pa
tre olika typer av diskrimineringsforbud: diskrimineringsférbud som
staller krav pa arbetsgivarens syfte, pa orsakssamband och pa atgardens
effekt. Med orsakssamband avses enligt Arbetslivsinstitutet att det upp-
stdlls ett krav pa orsakssamband mellan diskrimineringsgrunden och en
viss atgard. Man behover inte prova vilka avsikter arbetsgivaren haft utan
det &r tillrackligt att beteendet orsakats av en otillaten faktor. Vid den
tredje typen av diskrimineringsforbud 1&4ggs primart, enligt Arbetslivsin-
stitutet, varken vikt vid arbetsgivarens syfte eller vad som fatt arbetsgiva-
ren att foreta en viss atgard utan i stallet provas atgardens effekter i det
enskilda fallet. Arbetslivsinstitutet anser att dven om det inte helt klart
framgar av utredningens forslag till lagtext far det antas att utredningens
forslag till definition av diskriminering (3 § forsta stycket i utredningens
lagforslag), och forslag till forbud mot direkt och indirekt diskriminering
(4-6 88 i utredningens lagforslag) skall lasas tillsammans, dvs. att det
dels skall foreligga ett orsakskrav, dels ett effektkrav. Arbetslivsinstitutet
anser att diskrimineringsforbuden skulle kunna fa en enklare och klarare
utformning utan att deras innehall i namnvard grad andras.

Enligt regeringens bedémning bor for det direkta diskrimineringsfor-
budet uppstéllas krav pa savél ett missgynnande i en likartad situation
som ett orsakssamband mellan missgynnandet och funktionshindret.

Missgynnande

En nddvandig forutsattning for att diskriminering skall anses foreligga ar
saledes att arbetssokanden eller arbetstagaren missgynnas. Ett missgyn-
nande innebér att en arbetstagare forsétts i ett sdmre lage, dvs. att en dis-
kriminerande effekt intréder.

En behandling &r missgynnande och mindre formanlig om den kan sa-
gas medfdra en nackdel for en enskild arbetssokande eller arbetstagare.
Helt bagatellartade skillnader i bemdtande bor inte utgdra diskriminering.

Det som typiskt sett ar forenat med faktisk forlust, obehag eller liknan-
de bor vara att bedéma som en nackdel. Aven t.ex. obehag och personligt
lidande pa grund av mobbning eller andra trakasserier bor utgéra en
nackdel. Trakasserier mot arbetssokande och arbetstagare fran arbetsgi-
varens sida kan saledes omfattas av diskrimineringsforbudet.

Likartad situation

For att avgora om det &r frdga om en mindre formanlig behandling maste
en jamforelse goras, vanligen mellan olika personer. Det &r vid en jamfo-
relse av hur tva eller flera personer behandlas som det framgar om den
som ar funktionshindrad bemotts samre. Det ar naturligt att en sadan
jamforelse gors mellan faktiskt existerande personer, t.ex. tva arbetstaga-
re pa samma arbetsplats. Jamforelsen blir dock rattvisande endast om
personerna befinner sig i likartade situationer.

Andra diskrimineringsgrunder — kon, etnisk tillhdrighet och sexuell
laggning — paverkar typsikt sett inte formagan att utfora ett arbete. Savitt
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avser ett funktionshinder kan det dock vara fallet. For att avgdra om per-
sonerna befinner sig i likartade situationer maste darfor forst prévas om
funktionshindret inverkar pa formagan att utfora arbetet — om den funk-
tionshindrade kan utféra de vésentligaste uppgifterna av arbetet. Om
funktionshindret inte paverkar arbetsformagan for arbetet och personerna
kan konstateras ha likvardiga arbetsuppgifter, utbildningar och erfarenhet
foreligger en likartad situation och ett missgynnande kan utgdra diskri-
minering. Ar det & andra sidan s att funktionshindret inverkar menligt pa
arbetsformagan foreligger inte en likartad situation och darmed inte hel-
ler diskriminering.

Inte sdllan blandas saledes diskriminering ihop med vad som ar sakliga
forutsattningar for ett arbete. Nar funktionshindret inverkar pa arbetsfor-
magan sa att den funktionshindrade inte kan utfora arbetet har denne inte
sakliga forutsattningar for arbetet. Finns en sadan skillnad ar det alltsa
inte fraga om diskriminering om personerna behandlas olika.

En rullstolsburen person kan normalt inte arbeta som taklaggare och en
blind person kan inte arbeta som taxichauffor eller flygkapten. Om t.ex.
en svart synskadad person inte far anstallning som chauffér med hanvis-
ning till funktionshindret innebér ett sadant beslut inte att den funktions-
hindrade diskriminerats bara for att en person med i 6vrigt motsvarande
forutsattningar men med god syn skulle ha behandlats annorlunda. Be-
handlingen &r helt enkelt inte diskriminerande eftersom den synskadade
inte har sakliga forutsattningar for arbetet.

I den man en individs forhallanden inte kan jamforas med nagon an-
nans, darfor att det t.ex. inte finns ndgon att jamfora med, kan en hypote-
tisk jamforelse goras. Fragan blir da hur en arbetssokande eller en ar-
betstagare utan det ifragavarande funktionshindret men med i Gvrigt
jamforbara forutsattningar skulle ha behandlats. Aven har méste beaktas
om funktionshindret inverkar pa arbetsformagan. | vrigt maste en annan
jamforelsestandard tillgripas, t.ex. forhallandena i branschen i stort eller
mer allménna resonemang om rattvisa och skalighet. Det forefaller som
om det vore lattare att visa pa en skillnad vid en direkt jamférelse mellan
individer men i vart fall tydliga fall av direkt orattvisa forhallanden bor
ga att pavisa aven utan en faktisk jamforelseperson. 1994 ars lag mot et-
nisk diskriminering utgar ocksa fran att dven en fiktiv jamforelseperson
kan nyttjas.

Orsakssamband

En ytterligare nddvéndig forutséattning for direkt diskriminering skall va-
ra att det foreligger ett samband mellan missgynnandet — effekten eller
resultatet — och funktionshindret. Ett sddant samband kan vara starkt eller
svagt. Enligt 1994 ars lag mot etnisk diskriminering foreligger etnisk
diskriminering endast om den etniska faktorn varit avgoérande for arbets-
givarens beslut. | forslaget till ny lag om atgarder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet foreslar regeringen att det skall racka med att den etnis-
ka tillhérigheten ar en av flera faktorer for att diskrimineringsforbudet
skall gélla. Regeringen anser att samma skall gélla savitt avser diskrimi-
nering av funktionshindrade. Det behdver saledes inte var fraga om ett
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missgynnande pa grund av funktionshindret utan det skall rdcka med att
missgynnandet zar samband med funktionshindret.

Undantag for ideellt eller annat sdrskilt intresse

Regeringen anser att det finns skal for undantag fran forbudet mot direkt
diskriminering.

Till en borjan kan dock slas fast nagra typfall dar hansynstaganden till
funktionshinder inte kan anses utgdra godtagbara skal for sarbehandling.
Uppfattningen att personer med funktionshinder ar motbjudande &r inte
en godtagbar ursakt for sarbehandling. Férdomar, okunskap eller motvilja
kan inte godtas som lagliga skal for diskriminering. Inte heller &r krav
eller 6nskemal pa arbetsplatsen om att slippa ha med funktionshindrade
att gora typiskt sett en godtagbar ursakt for en arbetsgivare att missgynna
funktionshindrade arbetssdkande eller arbetstagare.

| jamstalldhetslagen anges dock ett undantag for “ideellt eller annat
séarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika” for intresset av jam-
stalldhet. Detta betyder att undantag fran férbudet mot direkt diskrimine-
ring & mojligt nar det foreligger ett berattigat intresse att valja t.ex. en
sérskild sokande.

Avsikten med ett sadant undantag ar att inte hindra en arbetsgivare fran
att ta hansyn till vasentliga samhalleliga, sociala och ideella intressen
som jamstalldhet mellan kvinnor och mén, rikets sékerhet m.m. Undanta-
get kan ocksa rora fall av omplacering och ateranstallning. Utredningen
har forslagit att denna typ av skél for en arbetsgivares handlande skall
utgora undantag aven enligt den nu foreslagna lagen och saledes inte ut-
gora forbjuden diskriminering. Regeringen delar denna uppfattning.

Forbud mot indirekt diskriminering

Den nya lagen skall omfatta &ven férbud mot indirekt diskriminering.
Indirekt diskriminering anses foreligga nar ett krav som framstar som
neutralt medfor att personer som tillhér en viss grupp sétts i ett sémre
lage &n personer som tillhér en annan grupp. Aven likabehandling kan
saledes fa diskriminerande effekter.

De forfaranden som inte bor tilldtas for att de innebar indirekt diskri-
minering ar alltsa sadana som innebér att personer med visst funktions-
hinder missgynnas genom att de behandlas lika med personer utan sadant
funktionshinder. Denna form av diskriminering uttrycks ofta som att o/i-
ka fall behandlas lika.

Aven indirekt diskriminering kan vara avsiktlig eller oavsiktlig. Att
den handlande har ett diskriminerande syfte bor inte heller krévas vid
indirekt diskriminering. Syftet bor dock kunna fa betydelse vid bedém-
ningen av allvaret i en krankning. P4 motsvarande satt bor det kunna fin-
nas ett utrymme for jamkning av skadestand vid en indirekt diskrimine-
ring som &r oavsiktlig.

Forebilden for hur ett forbud mot indirekt diskriminering kan utformas
bor, som utredningen foreslagit, hdmtas i den definition av begreppet
indirekt diskriminering som framgar av radets direktiv 97/80/EG av den

Prop. 1997/98:179

42



15 december 1997 om bevisbérda vid mél om kénsdiskriminering®, det
s.k. bevisbordedirektivet. Enligt direktivets artikel 2.2 foreligger indirekt
konsdiskriminering

”ndr en skenbart neutral bestdmmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller
forfaringssatt missgynnar en vasentligt stérre andel personer av det ena konet,
savida inte bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet ar lamplig(t) eller nodvan-
dig(t) och kan motiveras med objektiva faktorer som inte har samband med perso-
nernas kon”.

Missgynnande

Missgynnande uppstar alltsa nar en arbetsgivare tillampar en bestammel-
se, ett kriterium eller ett forfaringssatt, som verkar neutralt men som vid
en narmare granskning i praktiken sarskilt missgynnar personer med visst
funktionshinder. Missgynnandet tar sig uttryck i att de personerna jamfort
med andra har svarare att uppfylla kriteriet eller bestimmelsen eller att
forfaringssattet medfor en negativ effekt for dem.

Jdamforelsen

For att ett missgynnande skall anses foreligga bor i den nya lagen upp-
stallas krav pa att bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet scrskilt
missgynnar personer med funktionshinder. FOr att avgora om t.ex. kravet
sarskilt missgynnar personer med funktionshinder bor en bedémning go-
ras bade av hur stor den andel &r av dem som kan uppfylla kravet i de
grupper som skall jamfdras och den andel av dem som inte kan uppfylla
kravet. Skillnaden mellan de grupper som jamfors bor vara betydande for
att en grupp skall anses ha missgynnats genom det uppstallda kravet.
Detta innebar att den grupp som inte kan uppfylla kravet bor vara avse-
vart mindre dn den som kan uppfylla kravet. Det ar den faktiska situatio-
nen som skall bedémas och inte vad som skulle vara teoretiskt mojligt att
uppfylla.

Aven den grupp med vilken jamforelsen bor goras maste avgransas for
att det skall ga att faststalla om ett sarskilt missgynnande foreligger eller
inte. | princip bor omstandigheterna vara sa likartade som mojligt for de
grupper som jamfors. Avgransningen beror i det enskilda fallet pa vilken
jamforelse som &r relevant att gora. Nagon statistisk exakthet behover
emellertid inte uppnas. | fraga om arbetstagare bor det manga ganger vara
riktigt att jamféra med arbetstagare i andra grupper hos arbetsgivaren.
Den narmare avgransningen av jamforelsegruppen maste avgoras med
utgangspunkt i omstandigheterna i varje enskilt fall.

Intresseavvdgningen

Pa motsvarande satt som galler enligt EG-ratten i frdga om kdnsdiskri-
minering bor det emellertid finnas ett visst utrymme for en arbetsgivare
att fa tillampa ett kriterium, ett forfarande eller en bestammelse, trots att
tillampningen har negativ effekt fér personer med visst funktionshinder.

*EGT nr 14, 20.1.1998, s. 6.
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Beddmningen hérav sker vid en intresseavvagning. Har anvisar EG-
domstolen i t.ex. Bilka—fallet® till vilken avvégning som skall géras. | allt
vasentligt handlar det om tillampning av den s.k. proportionalitetsprinci-
pen.

EG-domstolen slog i Bilka—fallet fast att en arbetsgivare bryter mot
forbudet mot konsdiskriminering i artikel 119 i EG—fordraget nar deltids-
anstallda utesluts fran foretagets pensionssystem, om uteslutningen géller
en mycket storre andel kvinnor &n man, savida inte foretaget kan visa att
denna uteslutning grundar sig pa objektiva faktorer, som inte har nagon
anknytning till diskriminering pa grund av kon. 1 sitt forhandsavgorande
angav domstolen principerna for den intresseavvagning som skall ske.
Tva krav skall vara uppfyllda. For det forsta maste syftet med t.ex. en
bestammelse vara objektivt sett godtagbart. For det andra maste atgarden
vara adekvat och nodvandig. Om det finns handlingsalternativ ar atgar-
den inte berattigad.

Utredningen drar hér slutsatsen att det av EG-ratten foljer att fore-
komsten av indirekt diskriminering kan konstateras forst sedan namnda
intresseavvagning har gjorts. Intresseavvagningen resulterar saledes i ett
avgorande om diskriminering forekommit eller ej. DO har papekat att
EDA-utredningen dragit en annan slutsats av EG-réatten, namligen att
intresseavvagningen leder till svar pa fragan om den diskriminering som
far anses foreligga ar tillaten eller ej. Oavsett hur det darmed forhaller sig
enligt EG-ratten blir det praktiska resultatet, dvs. om det &r fraga om till-
laten diskriminering eller om det inte &r nagon diskriminering, under alla
omstandigheter detsamma.

| bevisbordedirektivet uttrycks intresseavvagningen pa sa satt att till-
lampningen inte &r tillaten "sdvida inte bestammelsen, kriteriet eller for-
faringssattet ar lamplig(t) eller nodvandig(t) och kan motiveras med ob-
jektiva faktorer som inte har samband med personernas kon”.

Kommissionen har i sitt forslag till bevisboérdedirektiv 1996, uttryckt
intresseavvagningen genom att saga att det foreligger indirekt diskrimine-
ring "om det mal som efterstravas vid tillampningen av denna bestam-
melse, kriterium eller forfaringssatt inte kan motiveras objektivt, och de
medel som anvénds for att uppna malet inte ar lampliga och nodvandiga”.

I kommissionens motivering till forslaget anges foljande. Né&r det ar
faststallt att sarbehandling till foljd av ett neutralt kriterium foreligger har
svaranden mojlighet att for det forsta bevisa att man, genom att tillampa
detta kriterium, efterstravar ett viktigt mal. Detta mal skall vara vart att
skydda i sig och vara tillrackligt viktigt for att motivera att det ges fore-
trade framfor principen om likabehandling. Exempel pa mal som kan
motivera ett avsteg ar bland annat ett verkligt behov fran foretagets sida.
Andra exempel ar de mal som ingar i medlemsstaternas socialpolitik. For
det andra skall de medel som anvands for att uppna dessa mal vara lamp-
liga och nddvandiga.

Av kommissionens motiv kan man dra slutsatsen att det inte ar fraga
om indirekt diskriminering om tillampningen av bestdmmelsen etc. efter-

® Malet C-170/84 Bilka—Kaufhaus GmBH mot Karin Weber von Hartz (1986) ECR I s.
1607.
" KOM (96) 340 slutlig.
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stravar ett viktigt mal genom anvandande av lampliga och nddvéandiga Prop. 1997/98:179

medel.

Enligt utredningens lagforslag skall syftet med t.ex. en bestdmmelse
som skall tillampas av en arbetsgivare stéllas i relation till ett objektivt
godtagbart verksamhetshbehov. En sadan utformning av intresseavvagning
kan emellertid enligt regeringen leda till ett for snavt handlingsutrymme.
Regeringen anser att intresseavvagningen inte bor inskranka sig till en-
bart arbetsgivarens verksamhetsbehov. En bestammelse, ett Kkriterium
eller ett forfaringssatt bor kunna godtas om syftet bakom det uppstéllda
kravet vid en objektiv beddmning kan anses motiverat av sakliga skal.
Utover ett godtagbart verksamhetsbehov bor darfor dven viktiga samhél-
leliga mal kunna godtas. Hansyn till véasentliga samhélleliga, sociala och
ideella intressen, sasom framjande av jamstélldhet i arbetslivet, rikets
sékerhet m.m. bor godtas. Tillampning av regler om omplacering och
ateranstéllning kan ocksa ges foretrade. Forutom att syftet bakom det
uppstallda kravet skall vara motiverat av sakliga skal bor den vidtagna
atgarden vara lamplig och noédvandig for att syftet skall uppnas for att
indirekt diskriminering inte skall anses féreligga.

8.34 Nir diskrimineringsforbuden giller

Regeringens forslag: Forbudet mot diskriminering skall galla nér ar-
betsgivaren

— beslutar i en anstallningsfraga,

— tar ut arbetssokande till anstéllningsintervju eller vidtar annan at-
gard under anstéllningsforfarandet,

— beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran,

— tillampar 16ne- eller andra anstallningsvillkor,

— leder och fordelar arbetet, eller

— séager upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande at-
gard mot en arbetstagare.

Utredningens forslag: Overensstammer i huvusak med regeringens
forslag.

Remissinstanserna: De flesta av remissinstanserna yttrar sig inte sar-
skilt i fragan. JamO, Handikappombudsmannen och Handikappforbun-
dens Samarbetsorgan tillstyrker forslaget att hela rekryteringsforfarandet
skall omfattas. Handikappforbundens Samarbetsorgan och Synskadades
Riksforbund anser att &ven annonsering bor omfattas av diskrimine-
ringsforbuden. SAF avstyrker forslaget att hela rekryteringsforfarandet
skall omfattas. Sveriges Advokatsamfund anser att tillampningsproblem
kan uppsta.

Arbetsgivarverket anser att det borde krévas ett anstallningsbeslut for
att det skall vara fraga om diskriminering av en arbetssokande.

Juridiska fakultetsnimnden vid Uppsala Universitet anser att det av
lagtexten bor framga att det kan vara fraga om diskriminering dven om
anstallningsforfarandet avbryts.
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JamO anser att dven den som endast lamnat en allmén intresseanmélan
skall anses som arbetssokande.

Arbetslivsinstitutet anser att det inte ar rimligt att arbetsgivaren skall
bara ett strikt ansvar for ett rekryteringsforetags agerande.

Skiilen for regeringens bedémning
Hela rekryteringsforfarandet

Enligt jamstéalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering
krdvs att arbetsgivaren fattat ett anstallningsbeslut for att diskriminering
av en arbetssOkande skall anses foreligga. Vad som intraffat under ett
anstallningsforfarande fore beslutet, eller vad som férekommit om inget
beslut alls fattas, har enligt de lagarna ingen sjélvstandig betydelse. Ett
alternativ till den ordningen &r som utredningen foreslagit att forbudet
mot diskriminering av arbetssokande utformas generellt pa sa satt att det
avser alla situationer da en arbetssokande blir orattvist behandlad under
ett anstallningsforfarande och det finns ett samband mellan behandlingen
och den arbetssokandes funktionshinder.

SAF har motsatt sig att arbetsgivarens ansvar skall omfatta hela rekry-
teringsforfarandet. Regeringen anser emellertid att det mer heltdckande
skyddet bast framjar lagens syfte att motverka diskriminering. Skyddet
for arbetssokande bor alltsa avse hela anstéllningsforfarandet, fran den
tidpunkt da den arbetssokande ansoker om anstéllning till den tidpunkt da
arbetsgivaren fattar sitt beslut. Skyddet omfattar darmed t.ex. arbetsgiva-
rens mottagande, behandling och gallring av ansékningshandlingar, urval
till intervjuer, referenstagning och andra kontakter med tidigare arbetsgi-
vare, lamplighetstester och andra atgarder som arbetsgivaren kan tankas
vidta under ett rekryteringsskede.

Regeringen delar utredningens uppfattning att det inte bor krévas att
arbetsgivaren slutligen fattar ett beslut om att anstélla nagon. Diskrimine-
ringen kan aven besta i att arbetsgivaren avbryter ett anstallningsforfa-
rande. Aven en ensam arbetssokande kan bli utsatt for diskriminering.

Den enklaste situationen i vilken ett diskrimineringsférbud under ett
anstallningsforfarande kan goras gallande &r nédr en arbetsgivare genom
ett anstallningsbeslut forbigar en sokande med visst funktionshinder
framfor nagon annan person utan sadant funktionshinder om forutsétt-
ningarna i Ovrigt ar jamforbara. For att kunna konstatera diskriminering
bor forst provas huruvida "likartad” situation eller "lika fall” &r for han-
den. Endast da ar en olik, eller med andra ord oférmanlig, behandling
diskriminerande. For att préva den fragan ar det naturligt att jamféra de
sakliga forutsattningarna hos den forbigangna och den person som fick
anstallningen. Om forutséattningarna — bortsett fran funktionshindret — ar
likartade bor man stalla sig fragan om funktionshindret har nagon rele-
vans for formagan att utféra arbetet och, i forekommande fall, vilken.

Det nyss anforda bekréftar aterigen att diskrimineringsgrunden funk-
tionshinder skiljer sig fran de andra diskrimineringsgrunderna. Medan
blotta tillh6righeten till nagon av de andra grupperna (kon, ras, religion,
sexuell laggning m.fl.) sallan eller aldrig medfér att ”likartad situation”
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inte foreligger géller detta betydligt oftare for dem som &r funktionshind-
rade.

Nar det galler arbetssokande med likvardiga meriter innebér inte dis-
krimineringsforbudet en skyldighet for arbetsgivaren att anstélla den som
ar funktionshindrad. | den situationen bor arbetsgivarens val av arbetsta-
gare i princip forbli fritt. Om ingen kritik kan riktas mot arbetsgivarens
forfarande under rekryteringen bor ingen diskriminering anses foreligga.

Om emellertid den vars meriter &r tillrackliga for att i och for sig kunna
komma i fraga for anstéllning inte ens kallats till anstallningsintervju,
foreligger en situation i vilken diskrimineringen kan besta i just denna
underlatenhet. | frdga om anstallningsintervjuer bor en person som har
tillrdckliga meriter for den sokta befattningen, men som inte kallats till
anstallningsintervju, kunna aberopa diskrimineringsforbudet om andra
personer med liknande meriter kallats. Det bor da ankomma pa arbetsgi-
varen att forklara sitt handlande. Om arbetsgivaren darvid inte l&mnar
nagon godtagbar forklaring kan diskriminering anses foreligga.

Aven i de fall en arbetsgivare anlitar s.k. headhunters eller sarskilda
rekryteringsforetag infor en rekrytering kan det tdnkas intréffa att arbets-
sokande valjs bort pa ett sitt som innebér diskriminering. Ocksa sadana
forfaranden bor enligt utredningen omfattas av diskrimineringsforbudet.
Regeringen instammer i den bedomningen. Arbetsgivaren bor alltsa dven
om ett rekryteringsforetag anlitats kunna goras ansvarig i forhallande till
en arbetssokande. Det far darefter ankomma pa arbetsgivaren att i sin tur
vanda sig till sin avtalspart och regressvis krava ersattning for utgivet
skadestand. En sadan ordning innebar att en arbetsgivare inte kan kringga
diskrimineringsforbudet genom att t.ex. uppdra at en rekryteringsfirma att
skota en rekrytering och darvid ge direktiv om att vissa arbetssokande
skall sallas bort.

I likhet med vad som galler enligt jamstalldhetslagen anser regeringen
att en arbetsgivare inte Overtrader diskrimineringsforbudet genom ett
handlande som riktar sig mot arbetssokande i allmanhet. Det skall alltsa
inte vara nagon overtradelse av forbudet mot diskriminering att t.ex. en-
bart i en platsannons forklara att bara arbetssokande utan funktionshinder
ar valkomna med en ansokan. En sadan atgard kan daremot utgéra un-
derlag vid beddmningen av om arbetsgivarens handlande varit diskrimi-
nerande i nagot annat hanseende i ett rekryteringséarende.

Sammanfattningsvis anser regeringen att férbudet mot diskriminering
av arbetssdkande bor gélla nér arbetsgivaren tar ut arbetssdkande till an-
stallningsintervju, beslutar i en anstéllningsfraga eller vidtar annan atgard
under ett anstallningsforfarande. Forbudet bor gélla oavsett om det fattats
ett anstallningsbeslut och bor traffa dven fall da en ensam arbetssokande
diskrimineras.

Arbetssokande

Enligt 1994 ars lag mot etnisk diskriminering ar den som tydligt gett till
kanna for en arbetsgivare att han eller hon dnskar en viss anstélining att
anse som arbetssokande i lagens mening och den som endast gjort en
forfragan om arbete anses alltsa inte som arbetssokande. JamO har foror-
dat att den som endast lamnat en allmén intresseanmalan skall anses som
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arbetssokande. Regeringen delar inte den uppfattningen eftersom detta
skulle stalla allt for stora krav pa en arbetsgivare att dokumentera dven
mycket allmanna forfragningar om anstéllning.

En beddmning om en person &r arbetssokande eller ej far dock alltid
goras fran fall till fall. Det kan uppsta situationer dar det rader osakerhet
om vilken av flera anstallningar som en person sokt eller om ett visst an-
stallningsbeslut avsett en anstallning som omfattats av en viss sokandes
ansOkan. Ytterst avilar det den som pastar sig ha ansokt om arbete hos en
arbetsgivare att visa detta.

Anstdllningsforhallandet

Forbudet mot diskriminering i ett bestaende anstallningsforhallande bor
omfatta arbetsgivarens tillampning av 16ne— och andra anstéllningsvill-
kor, arbetsledningsbeslut och beslut om uppsagning, avskedande, per-
mittering eller annan ingripande atgard som arbetsgivaren vidtar mot ar-
betstagaren. Dessa situationer omfattas av bade jamstalldhetslagen och
1994 ars lag mot etnisk diskriminering. Regeringen anser att samma bor
galla for den nu foreslagna lagen. Till dessa fall bor fogas aven fall da en
arbetsgivare beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning
for befordran vilket uttryckligen framgar av jamstélldhetslagen. Grans-
dragningen &r inte alltid sjélvklar néar det géller dessa beslut. Ett beslut
om utbildning for befordran far oftast anses vara ett arbetsledningsbeslut.
Ett beslut om befordran kan emellertid vara antingen ett arbetslednings-
beslut eller ett anstallningsbeslut. For tydlighetens skull bér dock av lag-
texten framga att ett beslut om befordran eller om uthildning for beford-
ran omfattas om diskrimineringsforbudet.

Forbudet bor innebéra féljande. En jamforelse bor géras mellan hur ar-
betsgivaren behandlar arbetstagaren med ett visst funktionshinder och
andra arbetstagare. Aven en fiktiv jamforelse skall kunna goras, om un-
derlag for en verklig jamforelse saknas. Det handlar saledes om hur ar-
betsgivaren skulle ha behandlat en annan anstalld i motsvarande situa-
tion.

Diskriminering i fraga om anstdllningsvillkor, sasom lonevillkor, bor
forutsatta en mer an bagatellartad avvikelse till det sémre fran de vanliga
villkoren. Forbudet bor riktas mot vad som framstar som en nackdel for
den enskilde. Avvikelserna skall dock inte behdva vara sa markanta som
36 § avtalslagen forutsatter. Det krévs alltsa inte oskaliga villkor.

Diskriminering i frdga om arbetsledningsbeslut kan forekomma i sada-
na fall da en arbetstagare med funktionhinder utsétts for handlingar eller
underlatenhet som hanfor sig till arbetsgivarens befogenhet att leda och
fordela arbetet. En arbetsgivare har en grundldggande rétt att i princip
fritt leda och fordela arbetet. Handlingsfriheten i ledningsfragor ar dock
redan i dag inskrankt genom att arbetsgivaren maste iaktta god sed pa
arbetsmarknaden. Genom en uttrycklig forbudsregel forstarks dock skyd-
det.

Awven diskriminering i ledningsfragor bor forutsitta en mer an bagatell-
artad avvikelse fran hur andra arbetstagare normalt behandlas. For att en
enstaka handelse skall kunna rubriceras som diskriminering bor det nor-
malt krdvas att héndelsen innebér ingripande foljder for arbetstagaren.
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Standigt upprepade handelser kan daremot vara av mindre betydelse var
och en, men sammantagna innebéra en oacceptabel arbetsledning.

Vad géller uppscigningar och avskedanden finns redan i dag ett skydd
mot diskriminering i anstallningsskyddslagen. Det nu aktuella forbudet
bor narmast ses om en forstarkning och ett fortydligande. Forbudet bor
dock fa en sjélvstandig betydelse for de kategorier av arbetstagare som
inte omfattas av anstallningsskyddslagen. Det kan ocksa fa betydelse vid
avbrytande av en provanstéllning fore provotidens utgang eller om ar-
betsgivaren inte vill lata en sadan anstallning 6verga i en tillsvidarean-
stéllning.

Diskriminering i frdga om annan ingripande atgard avser konkreta at-
gérder som dr till nackdel for en arbetstagare.

8.3.5 Skyldighet for arbetsgivaren av vidta stod— och anpass-
ningsatgirder

Regeringens forslag Forbudet mot direkt diskriminering galler aven
da arbetsgivaren vid anstéllning, befordran eller utbildning for beford-
ran genom att vidta stod— och anpassningsatgarder kan skapa en situ-
ation for en person med funktionshinder som &r likartad med den for
personer utan sadant funktionshinder och det skaligen kan kravas att
arbetsgivaren vidtar sddana atgarder.

Utredningens forslag: Overensstimmer med utredningens forslag
med den skillnaden att skyldigheten att vidta skaliga stéd— och anpass-
ningsatgarder enligt utredningens forslag inte dr begransad till anstall-
ning, befordran eller uttagning till utbildning for befordran.

Remissinstanserna: Juridiska fakultetsnimnden vid Uppsala Univer-
sitet, Sveriges Advokatsamfund, SAF och Svenska Kommunforbundet
anser att den foreslagna regeln inte &r tillrackligt tydlig och ifragasétter
t.ex. vad skaligt” &r i detta sammanhang. /ILO—kommittén anser att for-
slaget ligger vél i linje med den princip om jamlikhet mellan arbetstagare
med handikapp och arbetstagare i allmanhet som uttrycks i konventionen
nr 159.

AMS tillstyrker forslaget att arbetsgivarens ansvar skall gélla oavsett
om arbetsgivaren soker eller har mojlighet att erhalla statliga bidrag som
tacker kostnaderna eller delar av kostnaderna for stod— och anpassnings-
atgarderna. JiamQO, Handikappombudsmannen, Handikappforbundens
samarbetsorgan, Synskadades Riksforbund, Sveriges Divas Riksforbund
och Riksforbundet for hivpositiva anser att mojligheten att erhalla statliga
bidrag skall beaktas vid bedomningen och papekar att detta kan kréva
regelandring i form av majlighet att erhdlla forhandsbesked. Sveriges
Psykologforbund anser att finansieringen av arbetsplatsanpassningsatgar-
der maste fa en annan utformning &n i utredningens forslag.

JamO har invant att urséktliga misstag inte bor leda till skadestands-
skyldighet.
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Skiilen for regeringens forslag: Pa satt tidigare framhallits kan just
forekomsten av ett funktionshinder medfora att en likartad situation inte
foreligger. Att t.ex. neka en funktionshindrad anstallning av sk&l som
hanfor sig till att den arbetss6kande inte har sakliga forutsattningar for
arbetet utgor oftast en godtagbar forklaring och innebdr inte att den funk-
tionshindrade har diskriminerats. | enlighet med de resonemang som forts
tidigare innebér en sadan situation att den funktionshindrade inte befinner
sig i en likartad situation med den arbetssokande som kan utfora arbetet
utan svarigheter.

Det ar dock ofta mojligt att kompensera den begransning ett funktions-
hinder innebar for formagan att utfora ett arbete genom att vidta stod—
och anpassningsatgarder. Detta kan ibland kréava investeringar i form av
anskaffande av arbetshjalpmedel eller justeringar av arbetsplatsen. | and-
ra fall kan alternativ finnas i organisatoriska eller administrativa forand-
ringar, sasom forandringar i arbetsorganisationen, av arbetstiderna eller
av arbetsuppgifter m.m.

En lag som inte staller ndgot krav pa arbetsgivaren att vidta stod— och
anpassningsatgarder riskerar att bli ett slag i luften. Regeringen instam-
mer darfor i utredningens bedomning att en arbetsgivare inte skall tillatas
fasta avseende vid en persons funktionshinder om det & mojligt att ge-
nom stod— och anpassningsatgéarder eliminera eller reducera funktions-
hindrets inverkan pa arbetsformagan till en niva dar de vasentligaste upp-
gifterna av arbetet kan utforas.

Skydd i ett anstillningsforhallande

Enligt utredningen forvéntas en regel om skyldighet att vidta stéd— och
anpassningsatgarder for att undvika ansvar for diskriminering framst
komma att tillampas i anstallnings— och befordringssituationer men ut-
redningen foreslar ingen begransning till enbart dessa forfaranden.

| arbetsmiljolagen och Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter finns be-
stammelser som alagger arbetsgivare att verka for att uppna en god ar-
betsmiljo. Aven anstallningsskyddslagens krav om saklig grund for upp-
sagning alagger arbetsgivaren indirekt en skyldighet att vidta arbetsplats-
anpassning for den som till foljd av skada eller sjukdom har svart att full-
gora sina arbetsuppgifter. Enligt lagen (1962:381) om allman férsakring
finns en skyldighet att verka for rehabilitering av den som drabbats av
sjukdom eller skada. Dessa regelverk avser redan anstéllda arbetstagare
och lagger ett stort ansvar pa arbetsgivaren att vidta forebyggande atgar-
der, stdd— och anpassningsatgarder och rehabiliterande insatser. | det
féljande lIamnas en redogorelse for vissa centrala stadganden i arbetmil-
jolagen och Arbetarsskyddsstyrelsens foreskrifter.

Arbetsmiljolagen

| arbetsmiljélagen anges att arbetsforhallandena skall anpassas till manni-
skors olika forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende (2 kap. 1 §
andra stycket). Lagen alagger arbetsgivaren ocksa att se till att det finns
en pa lampligt satt organiserad arbetsanpassnings— och rehabiliterings-
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verksamhet ( 3 kap. 2a § tredje stycket). En arbetsgivare ar vidare skyldig
att genom att anpassa arbetsforhallandena eller vidta annan lamplig at-
gard ta hansyn till arbetstagarens sarskilda forutsattningar for arbetet (3
kap. 3 § andra stycket). Samtidigt med att dessa regler infordes i arbets-
miljolagen gjordes det tillagg i lagen om allman forsakring som slar fast
arbetsgivarens ansvar for att en arbetstagares rehabiliteringsbehov utreds
och for att erforderliga rehabiliteringsatgarder vidtas.

Bestammelserna innebar att lagstiftaren pa ett tydligare satt &n vad som
gjorts tidigare vill framhalla arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljoanpass-
ningen. Det anges i forarbetena att genom bestdmmelserna fortydligas
arbetsgivarens skyldighet att dels anpassa arbetsforhallandena till arbets-
tagarens sarskilda forutséattningar, dels &ven i Ovrigt ta hansyn till arbets-
tagarens sarskilda forutsattningar for arbetet. Att ta hansyn till arbetstaga-
rens sdrskilda forutsattningar kan t.ex. innebéra en bedémning i det en-
skilda fallet om arbetstagaren behdver sarskilda personella stodinsatser
m.m. Det andra kravet tar sikte pa individriktade atgarder i miljon. Som
exempel harpa anges tekniska atgérder eller anpassning av arbetsredskap,
men dven arbetsorganisatoriska fragor och atgarder for att forbattra den
psykosociala arbetsmiljon kan komma i fraga.

Departementschefen angav bl.a. féljande (prop 1990/91:140 s. 46 f.).

"Jag vill dock framhalla att avsikten med den nu féreslagna andringen inte &r
att varje arbetsplats och arbetsuppgift maste anpassas till de olika forutsattningarna
hos varje enskild individ. | vissa fall kan det exempelvis vara en lampligare 16shing
att i forsta hand forsdka bereda en anstalld andra och mer lampliga arbetsuppgifter
inom ramen for anstéllningen. Detta forhallande far dock inte leda till att omplace-
ringslosningen av bekvamlighetsskal valjs fore arbetsmiljéanpassning. [...] Fore-
draganden framhdll i propositionen till arbetsmiljélagen att det naturligtvis finns
en grans for hur mycket man kan krdva av en arbetsgivare. Aven i dag ar det
omojligt att i lagen Kklart avgransa ansvaret. Jag vill dock understryka att mojlig-
heterna att anpassa arbetsvillkoren har 6kat genom den tekniska utvecklingen och
genom allt battre kunskaper inom rehabiliteringsomradet. Detta maste ocksa av-
speglas i vad man kan kréava av arbetsgivaren. [...]”

Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter

Arbetsmiljolagen ar en ramlag. Lagen kompletteras med foreskrifter samt
anvisningar och rad fran Arbetarskyddsstyrelsen.

Déribland ingar Datorstod i arbetet Arbetarskyddsstyrelsens allmanna
rad om datorstod i arbetet (AFS 1986:27). Dessa allmanna rad tar i forsta
hand fasta pa majligheten att tillgodose arbetsmiljokraven vid utveckling
och inférande av datorstdd i arbetet. | ett sérskilt avsnitt, bend&mnt Handi-
kappanpassning, papekas att datortekniken kan medféra att manniskor
med funktionshinder blir handikappade i arbetssituationen genom att tek-
niken staller nya krav pa funktionsférméagan. A andra sidan kan denna
teknik samtidigt innebdra nya mojligheter for att dverbrygga funktions-
nedséttningar och darmed bidra till integrering av funktionshindrade per-
soner i arbetslivet.

| Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1) anges bl.a. att ar-
betsgivaren skall anpassa de enskilda arbetstagarnas arbetssituation med
utgangspunkt fran deras forutsattningar for arbetsuppgifterna. Darvid
skall sarskilt beaktas om den enskilde arbetstagaren har nagon funktions-
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nedsattning eller annan begransning av arbetsformagan. | de allménna
raden till foreskrifterna anges att atgarder som kan vidtas ar anskaffande
av tekniska hjalpmedel och sarskilda arbetsredskap eller forandringar i
den fysiska arbetsmiljon. Andra forslag till férandringar som ndmns é&r
forandringar i arbetsorganisationen, arbetsférdelningen, arbetsuppgifter-
na, arbetstiderna, arbetsmetoderna samt de psykologiska och sociala for-
hallandena.

Diskriminering att inte vidta atgdrder for arbetstagare?

Som anforts inledningsvis foreslar utredningen ingen begransning i ar-
betsgivarens skyldighet att vid ansvar for diskriminering vidta stdd— och
anspasshingsatgarder till t.ex. enbart arbetssokande. Den reglering som
redogjorts for alagger arbetsgivaren ett langtgaende ansvar for att vidta
stod— och anpassningsatgarder i ett bestaende anstallningsforhallande. Att
darutover alagga arbetsgivaren langtgaende skadestandsskyldighet for
diskriminering om vissa atgarder inte vidtas anser regeringen vare sig
vara nddvandigt eller 1ampligt. Regeringen anser darfor att en skyldighet
att vidta stod— och anpassningsatgarder for att undga ansvar for diskrimi-
nering i arbetstagarfallen bor begransas till att avse forutom, nér arbetsta-
garen anses som arbetssokande, endast beslut om befordran och beslut
om uttagning till utbildning for befordran.

Skydd for arbetssokande och vid befordran

Att neka en funktionshindrad person t.ex. anstallning av skal som h&nfor
sig till att den arbetssdkande inte har sakliga forutsattningar for arbetet
innebér inte att den funktionshindrade har diskriminerats enligt de fore-
slagna diskrimineringsforbuden. Som regeringen redan anfort &r det dock
rimligt att i dessa situationer stalla krav pa arbetsgivaren att vidta skaliga
stod— eller anpassningsatgarder sa att den funktionshindrade har majlig-
het att komma i en likvardig situation som andra arbetssokande. Om ar-
betsgivaren inte vidtar sadana skaliga stod— och anpassningsatgarder och
det i 6vrigt foreligger en oférmanlig behandling skall &ven en sadan situ-
ation omfattas av forbudet mot direkt diskriminering.

En arbetsgivare skall saledes, vid anstallning, befordran eller utbild-
ning for befordran, inte fasta avseende vid arbetssékandens eller arbets-
tagarens funktionshinder om det a&r mojligt och skaligt att genom att vidta
stod— eller anpassningsatgarder forsatta den funktionshindrade i en likar-
tad situation som en person utan sadant funktionhinder

Jamforelsen med andra — verkliga eller fiktiva — arbetssokanden eller
arbetstagare skall alltsa, om skéliga stod- och anpassningsatgarder kan
vidtas, goras utan att hansyn tas till sjalva funktionshindret pa samma satt
som i de fall ett funktionshinder, enligt huvudregeln om foérbud mot di-
rekt diskriminering, inte har nagon inverkan pa mdjligheten att utféra
arbetsuppgifterna.
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Skdlighetsbedomning

Det som kan behova atgardas ar arbetsplatsens utformning, sasom héga
trosklar, heltackningsmattor, avsaknad av hiss och liknande eller t.ex.
avsaknad av befintliga arbetshjalpmedel som skulle mojliggora eller i
vart fall underlatta fér en funktionshindrad att utfora visst arbete.

Som utredningen argumenterar kan det kanske forefalla naturligt att
knyta an arbetsgivarens ansvar for att vidta anpassningsatgarder enligt
denna lag till redan befintlig lagstiftning som uttrycker krav pa arbetsgi-
varen i detta avseende. Arbetsmiljolagens regler och Arbetarskyddssty-
relsens foreskrifter ligger da narmast till hands. Regeringen instammer
dock i utredningens bedémning att detta inte ar nagon lamplig 16sning
med hansyn till lagarnas olika konstruktion och d&ndamal.

Att en arbetsgivare skall dga kdnnedom om alla de hinder eller be-
gransningar som till féljd av ett funktionshinder kan uppsta i den miljo
som finns pa arbetsplatsen ar orimligt att krdva. De anpassningsatgarder
som kan vara nodvéndiga att vidta kan i det enskilda fallet krdva mer tid,
storre kostnader eller for stora férandringar &n vad som kan vara rimligt
att krédva av en arbetsgivare. Arbetsgivarens ansvar att vidta olika stod—
eller anpassningsatgarder maste darfor begransas. Arbetsgivarens borda
far inte bli orimlig.

Forebilder for en sadan reglering finns i den brittiska och den ameri-
kanska lagstiftningen. | den brittiska lagen uttrycks detta som att arbets-
givaren skall vidta ”reasonable adjustments” och i den amerikanska lagen
som att arbetsgivare skall vidta ”reasonable accomodations ... unless, ...
undue hardship”. Innebdrden av bestdimmelserna &r att det ar diskrimine-
rande att inte vidta rimiga anpassningsatgarder savida inte arbetsgivaren
kan visa att atgarden skulle innbeéara en orimlig belastning for arbetsgiva-
rens verksamhet. Saval den brittiska som den amerikanska lagstiftningen
innebér att arbetsgivaren endast behdver vidta de atgarder som skéligen
kan kravas. Enligt den brittiska lagen b6ér omstandigheter som den
"reparabla” verkan av atgarden, i vilken utstrackning det faktiskt ar maj-
ligt att vidta atgarden, arbetsgivarens kostnad for atgarden, denna kost-
nads begransning av andra aktiviteter, arbetsgivarens ekonomiska situa-
tion samt mojligheten till ekonomisk eller annan hjalp, beaktas sarskilt
vid beddmning av vad som &r skaligt. Ansvarig for denna bedémning ar
arbetsgivaren ensam. En felaktig bedémning kan innebéra diskriminering
samt leda till skadestandsansvar.

Skyldigheten att vidta atgarder for att undga ansvar for diskriminering
bor som utredningen foreslagit endast gélla nér detta skdligen kan krdvas
av arbetsgivaren. Vad som ar skéligt far bedomas fran fall till fall.

En viktig faktor ar sjalvfallet kostnaden for atgardens vidtagande.
Kostnaden bor stéllas i relation till foretagets ekonomiska situation. Be-
domningen har bor alltsa ta sikte pa formagan att bara kostnaden. Enligt
utredningen bor dock arbetsgivarens ansvar for anpassningsatgérder galla
oavsett om denne soker eller har mojlighet att erhalla statliga bidrag som
tacker kostnaden eller delar av den. Nagra av remissinstanserna har dock
invant mot detta och anfort att om inte hansyn skall tas till att bidrag kan
erhallas kommer syftet med bestammelsen att ga forlorad.
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Regeringen har forstaelse for invandningen att majligheten att erhalla
statligt bidrag bor beaktas i skélighetsbedémningen. En sadan ordning ar
dock svar att hantera i praktiken. En arbetsgivare kan hamna i en mycket
besvérlig rekryteringssituation om arbetsgivaren tvingas avvakta besked
om bidrag innan han kan fatta beslut i en anstéllningsfraga. Vissa av re-
missinstanserna har haremot invént att en mojlighet till forhandbesked
bor inforas. Regeringen ifragasatter dock om ett sadant system skulle ge
en effektiv 16sning pa problemet. Regeringen instammer darfor i utred-
ningens beddmning att mojligheten att erhalla statliga bidrag inte skall
beaktas vid beddmningen. Om det under rekryteringsforfarandet dock
star klart att bidrag kommer att erhallas kan detta naturligtvis inga i ska-
lighetsbedémningen.

Aven forhallandena pa arbetsplatsen bor kunna fa betydelse. Vad finns
det for faktisk mojlighet att vidta en atgard och vilka anstrangningar
kravs? Vilken effekt forvantas den vidtagna atgarden fa for den funk-
tionshindrades formaga att utfora arbetet i friga? Kommer den funktions-
hindrade att kunna utfora arbetsuppgifterna effektivare &n om atgarden
inte vidtas? Om effekten endast blir marginell bor det typiskt sett, sam-
mantaget med en kostnad som inte &r obetydlig, peka pa att det inte ska-
ligen kan kravas att arbetsgivaren vidtar anpassningsatgarden. Vallas
arbetsgivaren annan olagenhet till foljd av atgardsskyldigheten? Kan at-
géarderna medfora driftsinskrankningar under en eventuell installation
eller byggnation? Hur snabbt forvantas atgarden kunna vidtas? Hur stort
ar arbetsgivarens behov att vederboérande kan borja arbeta omgaende?

Av betydelse ar ocksa vilken varaktighet anstallningen kan forvantas
fa. Ar det frdga om t.ex. ett kortare vikariat eller en kort projektanstall-
ning kan detta forhallande tala for att det inte ar skaligt att krava att ar-
betsgivaren vidtar atgarden i fraga.

Information om ett funktionshinder

For att en arbetsgivare skall kunna bedéma huruvida nagra anpassnings-
atgarder ar erforderliga och om det skaligen kan kréavas att atgarder vidtas
bor arbetsgivaren lamnas viss information om arten och graden av funk-
tionshindret. En grundldggande forutsattning for att diskriminering skall
kunna foreligga &r att arbetsgivaren haft vetskap om eller bort inse att
personen i fraga var funktionshindrad. En arbetsstkande lamnar infor-
mation om sitt funktionshinder lattast i sin ansékan om anstéllning. For
att arbetsgivaren skall kunna dvervaga vilka skyldigheter denne har bor
samtidigt den stkande ange sin uppfattning om behovet av anpassnings-
atgarder. Den funktionshindrade vet sjalv bast vilka begransningar funk-
tionshindret medfor och darfor dven vilka atgarder som kan vara majliga
och nddvandiga att vidta. Ar arbetsgivaren efter de upplysningar som
lamnats osaker pa vilka atgarder som behover vidtas bor denne ta kontakt
med den funktionshindrade arbetssékanden for att i samrad diskutera fra-
gan. Det ar inte godtagbart att arbetsgivaren i stallet for att ta sadan kon-
takt véljer bort den funktionshindrade for att han eller hon inte kunnat
beddma behovet av anpassningsatgarder eller skaligheten av att behdva
vidta sadana. En sadan arbetsgivare riskerar att bryta mot lagens diskri-
mineringsforbud.
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Om det i ans6kan endast anges att den arbetssokande ar funktionshind-
rad men inget namns om vilka stdd— och anpassningsatgarder som kan
behdva vidtas bor arbetsgivaren kunna utga fran att sadana atgarder inte
ar nodvandiga, sdvida vad som kan anses allmant veterligt inte motséger
en sadan uppfattning.

Sammanfattning

Ar funktionshindret av sadant slag att det inte inverkar pa den enskildes
formaga att utfora arbetet bor arbetsgivaren inte tillatas fasta ndgon som
helst betydelse vid funktionshindret i sitt anstallningsbeslut. Detta foljer
av forbudet mot direkt diskriminering sasom det behandlats i avsnitt 8.3.3
och 8.3.4. Ar det s att den funktionshindrade kan utféra arbetsuppgifter-
na, eller i vart de vésentligaste av dem, om skéliga stéd— och anpass-
ningsatgarder vidtas, bor arbetsgivaren inte heller tilldtas fasta nagon be-
tydelse vid just funktionshindret. Direkt diskriminering foreligger emel-
lertid inte om det i och for sig & mojligt att eliminera eller reducera de
begransningar i formagan att utféra arbetsuppgifterna som orsakas av
funktionshindret genom stéd- och anpassningsatgarder men det inte skéa-
ligen kan kravas av arbetsgivaren vidtar sadana atgarder. Ar funktions-
hindret av sadant slag att den funktionshindrade inte kan utféra de va-
sentligaste uppgifter av arbetet ens om stdd— och anpassningsatgarder
vidtas foreligger inte heller direkt diskriminering.

8.3.6 Uppgift om meriter

Regeringens forslag: En arbetssokande som inte har anstéllts eller en
arbetstagare som inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for
befordran, har ratt att pa begéran fa en skriftlig uppgift av arbetsgiva-
ren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet och andra meriter den per-
son har som fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Utredningens forslag: Overensstaimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Det stora flertalet av remissinstanserna har ingen
synpunkt pa forslaget.

LO och Juristkommissionen anser att en arbetssokande aven bor har
ratt att fa uppgift om vilka meriter den har som blev kallad till interviju.

SAF anser att den av utredningen foreslagna ratten att erhalla uppgifter
om meriter inte helt dverensstammer med bestammelsen i jamstalldhets-
lagen.

Skiilen for regeringens forslag: FOr att kontrollera hur en arbetsgivare
forfarit i ett enskilt d&rende bor nagon form av skyldighet finnas for ar-
betsgivaren att lamna upplysningar om relevanta uppgifter om den som
fick utbildningsplatsen, befordran eller anstallningen.

Enligt jamstélldhetslagen har en arbetssokande som inte har anstallts
eller en arbetstagare som inte har befordrats eller tagits ut till utbildning
for befordran réatt att pa begaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren
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om arten och omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra
jamforbara meriter i frdga om den av motsatt kon som fick arbetet eller
utbildningsplatsen. Motsvarande bestammelse finns ocksa i 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering.

Utredningen anser det rimligt att krdva att en arbetsgivare skall vara
skyldig att for en enskild arbetssokande eller arbetstagare redovisa
grundlaggande uppgifter om den person som anstallts, befordrats eller
tagits ut till utbildning for befordran. Utredningen foreslar darfor en regel
motsvarande den som finns i jamstalldhetslagen. SAF har dock gjort gél-
lande att utredningens forslag inte helt Gverensstdmmer med den be-
stimmelse som finns i jamstélldhetslagen eftersom jamstalldhetslagen
uppstaller kravet att en begaran om meriter skall avse ndgon av motsatt
kon. SAF anser att ett rimligt krav ar att den som begar uppgift om meri-
ter visar att han eller hon tillhor den krets av personer som lagen skall
skydda. | SEDA-utredningen foreslas en motsvarande bestammelse som
har som forutsattning for sin tillampning att den som fatt anstéllningen
eller utbildningsplatsen maste ha en “annan sexuell laggning”. Arbets-
domstolen har i sitt remissyttrande dver den utredningen ansett att det bor
vara tillrackligt att en arbetssokande eller en arbetstagare pastar sig ha
blivit diskriminerad for att bestdmmelsen skall bli tillamplig. Regeringen
har i lagradremissen om forslag till lag om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning darfor ansett att det inte bor fo-
religga nagot krav pa att ha en annan sexuell laggning &n den som fick
arbetet osv. for att fa ut meriter. Regeringen gor motsvarande bedémning
i detta lagstiftningsarende.

Vare sig i jamstélldhetslagen eller i 1994 ars lag mot etnisk diskrimine-
ring ar uppgiftsskyldigheten mot en enskild férenad med sanktioner. En
enskild som inte erhaller de uppgifter han eller hon har ratt att krava kan
emellertid vanda sig till den ombudsman som har i uppgift att utéva till-
syn av lagens efterlevnad. Motsvarande bor enligt regeringens uppfatt-
ning galla enligt den nu foreslagna lagen.

8.4 Trakasserier

8.4.1 Allméinna utgingspunkter

Trakasserier av arbetstagare kan ta sig manga olika uttryck. Det kan vara
frdga om atgarder fran arbetsgivare, arbetsledning eller fran andra ar-
betstagare. Handlandet kan besta av mobbning i form av skamt, han,
forlojliganden och utfrysning ur gemenskapen m.m. Det kan ocksa vara
fraga om krankande s.k. “administrativa straffsanktioner” i form av ex-
empelvis omotiverat frantagande av arbetsrum eller arbetsuppgifter,
ofdrklarade omplaceringar eller overtidskrav, tydliga férsvaranden vid
behandling av ansékningar om utbildning, ledigheter och liknande.

I den undersokning som utforts av SCB pa begaran av Handikappom-
budsmannen betraffande férekomsten av diskriminering i arbetslivet av
funktionshindrade tillfragades undersékningsgruppen om de nagon gang
pa grund av sitt funktionshinder utsatts for personlig forfoljelse genom
elaka ord eller handlingar, sasom mobbning eller annan nedlatande be-
handling, av sina chefer eller arbetskamrater. Drygt var sjunde funktions-
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hindrad (16,7 procent) svarade ja. Av dem med psykiska funktionshinder
svarade drygt en tredjedel (34,0 procent) ja. For dem med mag— och
tarmsjukdomar samt rérelsehindrade var andelen jasvarare drygt var fjar-
de (26,0 procent) respektive var femte (20,8 procent).

Trakasserier &r alltsa ett praktiskt problem for funktionshindrade och
gor arbetslivet onodigt besvarligt for manga. Stress och en spand arbets-
situation medfor vidare sémre arbetsprestationer och kan i sig leda till
psykiska besvér eller sjukdom. Trakasserier ar dessutom ett principiellt
problem. Frihet fran trakasserier och mobbning ar en viktig jamlikhets-
fraga. Den ar starkt knuten till principen om individers lika varde och
rattigheter i arbetslivet.

Trakasserier i arbetslivet utgor ett allvarligt arbetsmiljoproblem och
arbetsgivaren skall enligt arbetsmiljélagen och Arbetarskyddsstyrelsens
foreskrifter vidta bade forebyggande atgarder och atgarder i det enskilda
fallet. Handlingar som é&r att betrakta som trakasserier dr ocksa straffbe-
lagda enligt vissa bestdammelser i brottsbalken. Trakasserier genom ar-
betsledningsbeslut eller andra ingripande atgarder som vidtas av arbets-
givaren kan ocksa vara att bedoma som diskriminering enligt de fore-
slagna diskrimineringsbestdammelserna.

Brott

Med trakasserande handlingar som kan vara brottsliga avses t.ex. brotten
ofredande och foroldmpning (4 kap. 7 8 och 5 kap. 3 § BrB).

Den som handgripligen antastar eller genom olika typer av hédnsynslést
beteende ofredar ndgon kan domas for ofredande. Lagtexten namner som
exempel pa sadant hansynslost beteende skottlossning, stenkastning och
oljud. Under uttrycket handgripligen antastar” faller t.ex. knuffar, krok-
ben, ryckande och slitande i klader och andra liknande beteenden som
inte bor bedémas som misshandel. Hit hor ocksa fall da nagon hindras
fran att komma fram. For att en garning skall bedomas som ofredande
genom hansynslost beteende” har det ansetts bora kravas att den enligt
vanlig vardering kan sdgas utgora en kannbar fridskrankning. Som exem-
pel kan ndmnas att nagon genom telefonparingningar stér annans nattro,
telefonforfoljelse dagtid och — just — trakasserier.

Den som smédar annan genom krankande tillméle eller beskyllning
eller genom annat skymfligt beteende mot honom kan démas for for-
oldmpning. Foroldampning far dock som huvudregel inte atalas av annan
an malsaganden.

Krinkande scdrbehandling

Trakasserier i arbetslivet utgor ett allvarligt arbetsmiljoproblem. Negati-
va konsekvenser kan visa sig dels hos den enskilda arbetstagaren som i
allvarliga fall kan krava langvarig medicinsk och psykologisk hjalp och
dels i arbetsgruppen, med minskad effektivitet och produktivitet som
foljd.

Arbetarskyddsstyrelsen har med stod av arbetsmiljolagen utfardat fore-
skrifter om atgarder mot krankande sarbehandling i arbetslivet och All-
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manna rad om tillampning av foreskrifterna om atgarder mot krankande
sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17). Enligt de allméanna raden
handlar det om foreteelser som i dagligt tal kallas for bl.a. vuxen-
mobbning, psykiskt vald, social utstétning och trakasserier — dven sexu-
ella trakasserier — och som sammanfattande bendmns krdnkande scrbe-
handling. Enligt 1 § i foreskrifterna avses med krankande sérbehandling
"aterkommande klandervarda eller negativt praglade handlingar som
riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande sétt och som kan leda
till att dessa stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap”. Det anges att for-
hallningssatten i krankande handlingar praglas av grov respektloshet och
att de bryter mot allménna heders— och moralbegrepp om hur méanniskor
bor bemotas.

Egenskaper hos dem som utsatts for den krédnkande sarbehandlingen
saknar betydelse for foreskrifternas tillampning. De krénkande handling-
arna anses inte kunna accepteras oavsett mot vem de riktar sig.

Huvudsyftet med foreskrifterna &r att ge arbetsgivare vagledning om
forebyggande atgarder. Enligt foreskrifterna aligger det arbetsgivare bl.a.
att planera och organisera arbetet sa att krankande sarbehandling sa langt
som majligt forebyggs. Arbetsgivare skall vidare bl.a. ha rutiner for att pa
ett tidigt stadium fanga upp signaler om otillfredsstéallande arbetsforhal-
landen och att snabbt ge arbetstagare som utsatts for krdnkande sérbe-
handling hjalp eller stod.

Den enskilde arbetssokanden eller arbetstagaren som trakasserats kan
inte tillerkannas skadestand med stod i arbetsmiljclagen eller Arbe-
tarskyddsstyrelsens foreskrifter.

8.4.2 Definition av begreppet trakasserier pa grund av funk-
tionshinder

Regeringens forslag: Med trakasserier enligt lagen skall avses sadant
upptradande i arbetslivet som kranker en arbetstagares integritet och
som har samband med arbetstagarens funktionshinder.

Utredningens forslag: Enligt utredningen skall med trakasserier pa
grund av funktionshinder avses trakasserier, sasom mobbning eller annat
ovalkommet upptradande, som grundas pa en persons funktionshinder
och som kranker hans eller hennes integritet pa arbetsplatsen.

Remissinstanserna: De flesta av remissinstanserna har ingen erinran
mot forslaget. SAF anser dock att det &r olampligt att definiera ett otyd-
ligt begrepp ’trakasserier” med ett annat lika otydligt begrepp
”mobbning”.

JiamO, DO, LO och Juristkommissionen anser att orden ”grundas pa” i
utredningens forslag till lagtext bor bytas ut mot ”samband med ” och att
dven arbetssokande bor omfattas.

Arbetslivsinstitutet anser att definitionen av vad som avses med trakas-
serier bor placeras i lagen tillsammans med regeln om utrednings— och
atgardsskyldighet.
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Skiilen for regeringens forslag: Regeringen anser att det bor inforas
en definition av vad som avses med trakasserier av funktionshindrade i
arbetslivet. Forebilder till en sadan definition kan hamtas dels i den nyli-
gen antagna definitionen i jamstalldhetslagen (prop. 1997/98:55 Kvinno-
frid s. 109-112 och 139-140, bet. 1997/98:AU10, rskr. 1997/98:186)
dels i den har tidigare redovisade definitionen i Arbetarskyddsstyrelsens
foreskrifter om atgarder mot krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS
1993:17).

Regeringen anser det vara av vérde att definitionen i jamstalldhetslagen
och den definition som infors har ar utformade pa liknande satt. Av detta
foljer att det skall vara fraga om ett upptradande som krénker arbetstaga-
rens integritet och att det skall foreligga ett orsakssamband mellan detta
och arbetstagarens funktionshinder. Till skillnad mot definitionen av
sexuella trakasserier i jamstalldhetslagen anser regeringen att det av defi-
nitionen av trakasserier pa grund av funktionshinder inte uttryckligen
behdver framga av lagtexten att det ar fraga om ovalkomna beteenden.
Att beteendet &r ovalkommet far anses innefattas i kravet att upptradandet
skall innebdra en integritetskrankning.

Utredningen har foreslagit att definitionen skall omfatta endast trakas-
serier som direkt beror pa funktionshindret hos den utsatta personen.
Nagra av remissinstanserna har invant mot detta och framfort att defini-
tionen bor ges en vidare innebdrd genom att lokutionen “pa grund av”
byts mot i samband med”. Regeringen anser att orsakssambandet i den-
na bestdimmelse bor vara detsamma som i de foreslagna férbuden mot
diskriminering. Funktionshindret behover alltsa inte vara ensam orsak till
ett visst beteende eller handlande. Trakasserier som har sin grund i per-
sonliga motsattningar men som tar sig uttryck i anspelningar pa funk-
tionshindret skall ocksa omfattas.

Den som trakasserar maste dock ha insikt om funktionshindret. Hand-
lingar som skall omfattas ar saledes situationer dar den som trakasserar ar
medveten om arbetstagarens funktionshinder och att det gar att urskilja
ett orsakssamband mellan funktionshindret, den trakasserandes kénne-
dom om detta och trakasserierna. Attityder och skamt, kommentarer och
anspelningar som inte riktar sig mot en eller flera individer omfattas allt-
sa inte. | praktiken innebar detta, sdvida funktionshindret inte ar uppen-
bart, att den individ som inte later arbetsgivare och arbetskamrater forsta
att han eller hon har ett funktionshinder inte kan hdvda att han eller hon
ar trakasserad pa grund av funktionshinder.

Trakasserier kan innefatta manga olika handlingar och beteenden. De
kan innefatta fysiskt, verbalt och icke-verbalt beteende.

Regeringen instdimmer i Arbetslivsinstitutets synpunkt att definitionen
lagtekniskt bor placeras tillsammans med bestdmmelsen om arbetsgiva-
rens skyldighet att utreda och vidta atgarder vid trakasserier.

8.4.3 Utrednings— och atgirdsskyldighet

‘ Regeringens forslag: En arbetsgivare som far kannedom om att en |
| arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier p& grund av |
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| funktionshinder av en annan arbetstagare skall utreda omstandigheter-
| na kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de

3 |

atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta trakasseri-
‘ er.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Handikappombudsmannen tillstyrker forslaget.
DO anser att starka skél talar att det infors en bestdmmelse motsvarande
den som EDA-utredningen foreslagit om skydd mot arbetsgivarens egna
trakasserier.

Svenska Kommunforbundet efterlyser regler om ansvar och pafoljd for
den trakasserande arbetstagaren. SAF och KFO avstyrker forslaget och
instdmmer i synpunkten att det dr den trakasserande arbetstagarens
handlande som bor sanktioneras.

Riksforbundet for hivpositiva anser att arbetsgivare bor ges storre an-
svar att vidta forebyggande atgérder.

Arbetarskyddsstyrelsen anser att arbetsmiljélagen genom utredningens
forslag kompletteras med ett specificerat ansvar for enskilda arbetstagare.

Skiilen for regeringens forslag: Som anforts i inledningen till detta
avsnitt kan trakasserier utforas av saval arbetsgivare, av arbetsgivarrepre-
sentanter, dvs. arbetstagare med arbetsledande stallning, som av arbets-
kamrater. Det skulle saledes vara mojligt att infora dels en bestammelse
om forbud mot arbetsgivarens trakasserier, arbetstagares trakasserier mot
en annan arbetstagare och ett ansvar for arbetsgivaren att ingripa vid tra-
kasserier mellan arbetstagare.

Skyldighet for arbetsgivaren att utreda och vidta atgdrder

Som tidigare beskrivits foreskriver Arbetarskyddsstyrelsen i foreskrifter-
na om atgarder mot krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17)
en skyldighet for arbetsgivaren dels att planera och organisera arbetet sa
att krankande sarbehandling sa langt som majligt forebyggs, dels att klar-
gora att krdnkande sarbehandling inte accepteras i verksamheten (2 och
3 88). Men arbetsgivaren alaggs ocksa att agera vid fall av krankande
sarbehandling. | 5 § stadgas att om tecken pa krankande sarbehandling
visar sig skall motverkande atgarder snarast vidtas och foljas upp. Av 6 §
foljer att en arbetstagare som utsatts for krankande sérbehandling snabbt
skall fa hjalp eller stod och att arbetsgivaren skall ha sarskilda rutiner for
detta.

Som regeringen konstaterat i propositionen Kvinnofrid (prop.
1997/98:55 s. 118) &r det viktigt att den som utsatts for trakasserier far
hjalp nar problemet patalas. Regeringen anser att det dven i den nu fore-
slagna lagen bor inforas en skadestandssanktionerad skyldighet for ar-
betsgivaren att vidta atgarder vid trakasserier arbetstagare emellan. Ge-
nom en sadan bestammelse forstarks och kompletteras, som ocksa Arbe-
tarskyddsstyrelsen anfort, arbetsgivarens skyldighet att agera enligt ar-
betsmiljolagen och de ndmnda foreskrifterna. Arbetarskyddsstyrelsen har
i sitt remissvar papekat att denna skyldighet inte frantar arbetsgivaren
plikten att undersoka forhallandena i arbetsmiljon och vidta atgarder uti-

Prop. 1997/98:179

60



fran arbetsmilj6lagstiftningens syfte att skapa en god arbetsmiljo och att
forebygga krankande sarbehandling i verksamheten. Om arbetsgivarens
utredning ger vid handen att de uppgivna trakasserierna inte kan visas ha
sin grund i den utsatta arbetstagarens funktionshinder &r utredningen
darmed inte fullgjord fran arbetsmiljosynpunkt.

P& samma satt som vid sexuella trakasserier enligt jamstalldhetslagen
bor féljande galla. Det bor ankomma pa den utsatta arbetstagaren att se
till att arbetsgivaren far kdannedom om att hon eller han anser sig bli eller
ha blivit trakasserad pa grund av funktionshinder. | och med att arbetsgi-
varen far denna kannedom é&r arbetsgivaren skyldig att utreda fragan.
Slutligen skall arbetsgivaren vid fall av trakasserier vidta de atgarder som
skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta trakasserier.

Arbetsgivaren skall inte vanta med att ingripa tills han eller hon ar sa-
ker pa att trakasserier forekommer. Om arbetsgivaren misstanker att flera
orsaker ligger bakom trakasserierna och att funktionshindret &r en av
dem, bor detta vara tillrackligt for att arbetsgivaren skall vara utrednings-
skyldig. Arbetsgivaren bor underlata att agera endast om han eller hon &r
saker pa att pastaendena om trakasserier ar ogrundade. En arbetsgivare
som far kannedom om att en anstélld anser sig utsatt for trakasserier i
arbetet maste ta uppgifterna pa stort allvar och agera snabbt. Arbetsgiva-
ren skall alltsa utan dréjsmal forsoka ta reda pa de narmare omstandig-
heterna kring de uppgivna trakasserierna for att arbetsgivaren sedan skall
kunna ga vidare med de atgarder som kan anses befogade.

Férutom den inledande utredningsskyldigheten skall arbetsgivaren
ocksa vara skyldig att i forekommande fall vidta de atgarder som skéligen
kan krdvas for forhindra fortsatta trakasserier. Med i forekommande fall
avses att om arbetsgivaren har vetskap om eller vid sin utredning kommer
fram till att en arbetstagare blir utsatt for trakasserier sa skall arbetsgiva-
ren vidta atgarder for att fa dessa att upphora. Om vid en objektiv be-
domning arbetsgivaren gjort vad arbetsgivaren kunnat for att utreda fra-
gan och bilda sig en uppfattning om vad som skett men inte kommit fram
till att det varit eller ar fraga om trakasserier skall arbetsgivaren inte vara
skyldig att vidta ytterligare atgarder. Om det senare skulle visa sig att
arbetsgivaren gjort en felbeddmning skall han inte drabbas av skade-
standsskyldighet.

I manga fall, bade nar det géller utredningsatgarder och dvriga atgar-
der, kan det vara lampligt att samrada med de fackliga organisationerna
och foretagshalsovard eller liknande.

Sammanfattningsvis kan sdgas att en arbetsgivare inte har brutit mot
bestammelsen om arbetsgivaren gor vad som rimligen kan begdras for att
fa klarhet i forhallandena och vid fall av trakasserier gor vad som skali-
gen kan kravas for att fa slut pa dessa missforhallanden.

Vilka atgarder som skaligen kan krdvas att arbetsgivaren vidtar ut-
vecklas i forfattningskommentaren.

Att pafoljd for underlatenhet att utreda och vidta atgarder som skéligen
kan krévas bor vara skadestand behandlas i avsnitt 8.6.
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Forbud mot trakasserier som utfors av arbetsgivaren?

Utredningen argumenterar i fragan om det bor inforas ett forbud mot ar-
betsgivarens egna trakasserier och DO anser att starka skal talar for att
det infors en bestdmmelse motsvarande den som EDA-utredningen fore-
slagit om skydd mot arbetsgivarens egna trakasserier. Regeringen delar
dock utredningens bedémning att det finns flera sk&l som talar mot att det
infors ett trakasseriforbud riktad mot arbetsgivaren som sadan.

For det forsta omfattas trakasserande handlingar som utfors av en ar-
betsgivare, dvs. vanligen av en foretradare for arbetsgivaren, i manga fall
redan av diskrimineringsforbudet. Det foreslagna diskrimineringsforbu-
det omfattar situationer da arbetsgivaren behandlar en arbetstagare mind-
re formanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat en an-
nan arbetstagare. Det kan vara frdga om att en arbetstagare behandlas pa
ett hotfullt, férolampande eller krankande satt. Trakasserier kan ocksa ha
en tydlig anknytning till arbetsgivarens arbetsledningsrétt. Har kan anges
fall nar en utlovad forman uteblir, arbetstagaren utsatts for orimlig ar-
betsbelastning, arbetstagaren frantas arbetsuppgifter eller far for okvalifi-
cerade arbetsuppgifter eller nar arbetstagaren ges oberattigat daliga vits-
ord eller omddmen. Trakasserande handlingar som arbetsgivaren utfor
som ett utflode av arbetsledningsrétten och i sin egenskap av arbetsgivare
ar alltsd i manga fall att beddma som diskriminering och darmed redan
skadestandssanktionerade.

For det andra utgor de trakasserande handlingarna ofta brottsliga gar-
ningar och &r alltsa forbjudna aven enligt straffratten och ar darmed ska-
destandssaktionerade. Om verksamheten drivs av en privatperson som
t.ex. enskild firma &r den fysiska personen arbetsgivare. | de fall arbets-
givaren gor sig skyldig till en trakasserande handling kan alltsa arbetsgi-
varen fallas till ansvar for garningen.

Slutligen kan det ifragasattas i vilka situationer en arbetstagare i ar-
betsledande stallning, dvs. en arbetsgivarrepresentant, utfor trakasserande
handlingar for arbetsgivarens rédkning som inte faller inom diskrimine-
ringsforbudet. Arbetsgivaren ar ofta en juridisk person, t.ex. ett bolag
eller en ekonomisk férening, en kommun, ett landsting eller staten. De
trakasserande handlingarna utférs dock av fysiska personer. | de fall tra-
kasserierna omfattas av diskrimineringsférbudet och saledes utfors av en
arbetstagare som ar att betrakta som arbetsgivarrepresentant, far arbetsgi-
varen, den juridiska personen, ta pa sig ansvaret for dessa handlingar. Néar
det géller handlingar som inte omfattas av diskrimineringsforbudet kan
det ifragasattas om sadana handlingar typiskt sett utfors for arbetsgiva-
rens rékning. Den som mobbar en annan arbetstagare gor det inte som ett
utflode av sitt anstéllningsavtal eller sina arbetsuppgifter. Snarare l&ar
skalen till trakasserierna sta att finna i omstandigheter som typiskt sett
inte alls har med arbetsuppgifterna eller sjalva anstéllningen att gora. Det
vore i och for sig tankbart att arbetsgivaren forpliktas sta for de rattsliga
foljderna om en t.ex. en oldmplig férman eller arbetsledare trakasserar en
arbetstagare. Det forefaller emellertid inte helt invandningsfritt.

Regeringen stannar vid bedémningen att det att inte bor inforas ett ut-
tryckligt forbud mot arbetsgivares trakasserier vid sidan av det ansvar
som aligger arbetsgivaren enligt diskrimineringsforbuden, arbetsmiljéla-
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gen och genom skyldigheten att utreda och vidta atgarder vid fall av tra-
kasserier mellan arbetstagare samt som fysiska personer kan alaggas en-
ligt straffratten.

Forbudsregel arbetstagare emellan?

Négra av arbetsgivarorganisationerna har efterlyst en regel som forbjuder
en arbetstagares trakasserier av en annan arbetstagare snarare dn en regel
som alagger arbetsgivaren en utrednings— och atgardsskyldighet.

Regeringen anser dock i likhet med utredningen att en forbudsregel
som tar sikte pa forhallandet mellan arbetstagare inte skulle stimma val
overens med det arbetsrattsliga systemet i stort. Den arbetsrattsliga lag-
stiftningen bestar av regler som ror forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Lagstiftningen utgar fran avtalsforhallandet mellan arbets-
givaren och arbetstagaren. Sjalva avtalet ar grunden for rattigheter och
skyldigheter mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, men nagot avtal
foreligger inte mellan arbetstagarna hos en arbetsgivare.

Dérutover kan papekas anyo att den arbetstagare som trakasserar en
annan arbetstagare kan adomas ansvar enligt brottsbalkens bestammelser.

8.4.4 Repressalier pa grund av anméilan om diskriminering

Regeringens forslag: En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare
for repressalier pa grund av att arbetstagaren anmalt arbetsgivaren for
diskriminering enligt lagen.

Utredningens forslag: Overensstaimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen remissinstans lamnar nagon erinran mot
forslaget.

Skiilen for regeringens forslag: En arbetstagare som anmalt arbetsgi-
varen for diskriminering kan behdva skydd mot trakasserande handlingar
fran arbetsgivaren. De handlingar som asyftas har grundas inte pa funk-
tionshindret som sadant utan avser det forhallandet att en arbetstagare
utnyttjat sin ratt att patala ett missforhallande. Samband skall foreligga
mellan trakasserierna och en anmélan om diskriminering.

Enligt 22 § jamstalldhetslagen far en arbetsgivare inte utsatta en ar-
betstagare for trakasserier pa grund av att arbetstagaren anmalt arbetsgi-
varen for konsdiskriminering. Regeringen instdmmer i utredningens for-
slag att det, med jamstalldhetslagen som forebild, skall inforas ett férbud
for arbetsgivare att utsatta den arbetstagare som gjort en anmalan om dis-
kriminering pa grund av funktionshinder for trakasserande handlingar.

Forbudet bor omfatta sadana atgarder som tar sig uttryck i ett handlan-
de eller en underlatenhet fran arbetsgivarens sida som ér till nackdel for
arbetstagaren, om anledningen till trakasserierna ar att arbetstagaren har
gjort en anmélan till sin fackliga organisation eller till Handikappom-
budsmannen om diskriminering pa grund av funktionshinder. Det for-
bjudna forfarandet bor innefatta sadana situationer dar den anstalldes
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villkor eller forhallanden faktiskt forsamras i forhallande till vad som
annars skulle ha varit fallet. Det kan vara frdga om forsamrade arbets-
uppgifter, en storre arbetsbelastning, onormala krav pa évertid, uteblivna
formaner och liknande atgérder vidtagna i syfte att straffa”. For att skilja
dessa trakasserier fran trakasserier pa grund av funktionshinder instam-
mer regeringen i utredningens forslag att dessa trakasserier i stéallet bor
bendmnas repressalier eftersom de vidtas av arbetsgivaren eller dennes
representant i syfte ett just straffa”.

Skadestand, saval ekonomiskt som allméant, bor kunna utga till den som
utsétts for repressalier.

8.5 Bevisfragor

Regeringens bedomning: Det bor aligga den som anser sig diskrimi-
nerad att lagga fram fakta som ger anledning att anta att det forekom-
mit diskriminering varefter bevisbordan gar dver pa arbetsgivaren som
har att visa att missgynnandet inte har samband med funktionshindret.

Utredningens bedomning: Overensstimmer i huvudsak med rege-
ringens beddmning.

Remissinstanserna: Stockholms tingsrdtt, Goteborgs tingsrcitt, JamO,
Handikappforbundens Samarbetsorgan och Riksforbundet for hivpositiva
ifragasdtter om det inte behovs en i lag reglerad bevisborda — en bevis-
borderegel. LO och Juristkommissionen foresprakar en delad bevisborda
och anser att utvecklingen i domstolarna bér foljas noga. Arbetslivsinsti-
tutet anser att utredarens forslag om en delad bevisbérda inte utan grund-
lig omarbetning kan ligga till grund for lagstiftning. AMS tillstyrker ut-
redningens forslag att det ar den arbetssokande eller arbetstagaren som
har bevisbordan for arbetsgivarens kdnnedom eller formodade insikt om
funktionshindret. Juridiska fakultetsnimnden vid Uppsala Universitet
papekar att den fordelning av bevisbérdan som utredningen férordar &r
formanlig for arbetssokanden och arbetstagaren. SAF motsatter sig for-
slaget om delad bevishorda. Landstingsforbundet ifragasatter forslaget
om en delad bevisborda och KFO anser att en sadan ordning leder till
rattsosékerhet. Svenska kyrkans forsamlings- och pastoratsforbund har
synpunkter pa forslaget om bevisbordans placering, framforallt nar det
galler indirekt diskriminering.

Skiilen for regeringens bedomning: De flesta civilrattsliga lagar sak-
nar sarskilda bestdmmelser som anger hur bevisbdrdan skall placeras el-
ler med vilken styrka bevisning skall foras. Inte sallan ar det emellertid sa
att de materiella bestdmmelserna i en lag indirekt anger vem som har be-
visbordan. Ger dessa bestammelser ingen ledning i fragan galler som hu-
vudprincip att den som pastar nagot i en rattslig tvist skall styrka pasta-
endet. Darutover finns genom praxis utvecklade principer om bevishor-
dans placering och om bevislattnader.

Exempel pa tillampning av ett lagre beviskrav &n att en omstandighet
skall vara styrkt eller visad utgdr bestdmmelsen i 8 § lagen (1976:580)
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om medbestdammande i arbetslivet. |1 denna bestammelse anges att fore-
ningsratten skall 1dmnas okrankt. Den som gor gallande att foreningsrét-
ten krankts behdver emellertid — enligt den praxis som utarbetats av Ar-
betsdomstolen — inte visa mer &n sannolika skal for sitt pastaende, varef-
ter motparten har att visa att denne haft skalig orsak att vidta atgarden
oberoende av foreningsrattskrankningsfragan. Denna bevisregel ar sale-
des inte lagstiftad utan skapad genom domstolspraxis. Arbetsdomstolen
har dock hédvdat att regeln inte uppfattas av domstolen som ett enkelt och
bindande schema for hur bevisprévningen skall genomféras i varje fore-
kommande fall, utan att det ar fraga om en regel som i tillampningen i
viss utstrackning anpassas efter omsténdigheterna. Som tidigare angetts
ar denna tillampning foranledd av de svarigheter som ar forknippade med
att fullt ut visa att ett sarskilt syfte har motiverat en atgard.

Som exempel pa nér bevisbdrdan &r omkastad kan namnas bestammel-
sen i 7 8 lagen (1982:80) om anstallningsskydd. Den som anser sig ha
blivit uppsagd pa oriktig grund kan vacka talan mot arbetsgivaren och
pasta att saklig grund for uppségningen inte foreligger samt yrka att upp-
sagningen forklaras ogiltig och/eller framstalla yrkande om skadestand.
Det ar emellertid arbetsgivaren som i en sadan tvist skall visa att saklig
grund foreligger.

Flertalet av forbudsreglerna i jamstalldhetslagen ar uppbyggda kring
s.k. presumtioner och bendmns ofta just presumtionsregler. Bestdimmel-
sen i 16 § jamstélldhetslagen innebdr att arbetstagarsidan forst skall visa
att de omstandigheter foreligger som enligt regeln innebér en presumtion
for att diskriminering forekommit. Formar kéaranden att uppfylla denna
bevisbdrda presumeras arbetsgivaren ha fast obehérigt avseende vid s6-
kandenas kon (prop. 1978/79:175 s. 48 f.) och darmed utsatt arbetstaga-
ren eller den arbetssokanden for otillaten konsdiskriminering. Det sags
vidare i forarbetena att det i princip inte skall behdvas nagon ytterligare
bevisning t.ex. om yttranden av arbetsgivaren, som ger stod for arbetsgi-
varens konsdiskriminerande syfte. Nar arbetstagarsidan visat att de om-
standigheter som presumerar att diskriminering forekommit évergar be-
visbordan pa arbetsgivaren. Arbetsgivaren kan hava presumtionen genom
att visa att beslutet vare sig direkt eller indirekt har samband med den
missgynnades kénstillhérighet. Arbetsgivaren kan ocksa forsvara sig ge-
nom att visa antingen att det varit fraga om s.k. positiv sarbehandling,
med andra ord att beslutet utgor ett led i stravanden att framja jamstalld-
het i arbetslivet, eller att beslutet &r berattigat av hansyn till ett sadant
ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for
intresset av jamstélldhet i arbetslivet.

1994 ars lag mot etnisk diskriminering innehaller inga presumtions-
regler. Lagen innehaller inte heller nagon regel som férdelar bevishordan
mellan parterna. | forarbetena till lagen sdgs att en uppdelning av bevis-
boérdan for det diskriminerande momentet enligt den modell som anvéands
i foreningsrattskrankningsmal ligger narmast till hands att tillampa. |
propositionen framhalls att detta innebar att det kravs att den arbetsso-
kande visar att han eller hon sokt anstallning och haft goda forutsattning-
ar for arbetet men anda inte kommit i fraga, samt att den etniska faktorn
statt klar for arbetsgivaren. Darutover kravs av karanden att han eller hon
visar att det finns sannolika skal for att arbetsgivarens handlande berott
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pa den etniska faktorn och att forfarandet ar otilloorligt. Arbetsgivaren
maste for att freda sig visa att hans beteende berott pa ndgon annan om-
standighet an den etniska faktorn.

Bevisbordedirektivet

Den 15 december 1997 antog radet direktiv 97/80/EG om bevishérda vid

mél om konsdiskriminering® (bevisbordedirektivet). Direktivet syftar till

att sla fast EG-domstolens gallande praxis i mal om kénsdiskriminering.
| bevisbordedirektivets artikel 4 finns féljande bevisborderegel:

Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationella rattssystem vidta
nodvandiga atgarder for att sakerstélla att det, nar personer, som anser sig
krankta genom att principen om likabehandling inte har tillampats pa
dem, infor domstol eller annan behdrig instans lagger fram fakta som ger
anledning att anta det har forekommit direkt eller indirekt diskriminering,
skall aligga svaranden att bevisa att det inte foreligger nagot brott mot
principen om likabehandling.

Direktivet forhindrar inte att medlemsstaterna infor bevisregler som ar
fordelaktigare for karanden. Direktivet skall vara inforlivat i medlems-
staterna senast den 1 januari 2001.

Prévningen av frdgan om det har skett en diskriminering skall enligt di-
rektivets bevishorderegel alltsa goras i tva steg. Den arbetssokande eller
arbetstagaren har att i ett forsta steg visa de objektiva omstandigheter han
eller hon havdar ar for handen. Arbetsgivaren skall sedan — om arbetsta-
garparten lyckats uppfylla sina bevisaligganden — i ett andra steg lamna
en godtagbar forklaring till sitt handlande. Fraga ar narmast om en delad
bevisbdrda med inslag av presumtionsverkan.

Delad bevisborda

Det forslag till lag som regeringen nu lagger fram innebér att bade direkt
och indirekt diskriminering, saval avsiktlig som oavsiktlig, forbjuds. En
arbetstagare behover saledes inte visa att en arbetsgivare haft ett diskri-
minerande syfte med en viss atgard.

Aven den utformning diskriminineringsforbuden har i den foreslagna
lagen medfor enligt regeringen att det kravs nagon form av bevislattnad
eller delad bevisborda for att forbuden skall kunna uppratthallas. Avse-
ende direkt diskriminering gor sig detta sarskilt gallande betréffande or-
sakssambandet mellan funktionshindret och den missgynnande behand-
lingen. Det kan antas vara svart for den som utsatts for diskriminering att
styrka orsakssambandet. Samtidigt maste beaktas att det heller inte ar
rimligt att en arbetsgivare som inte diskriminerat nagon skall riskera att
drabbas av sanktioner.

Regeringen anser mot denna bakgrund att bevisbordedirektivets bevis-
regel i konsdiskrimineringsmal bor tas till utgangspunkt for hur bevisfra-

®EGT nr 14, 20.1.1998, s. 6.
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gorna aven i diskrimineringsmal enligt den nu foreslagna lagen bor han-
teras.

Néar det galler direkt diskriminering bor den arbetssokande eller ar-
betstagaren styrka att hon eller han &r funktionshindrad och att arbetsgi-
varen har behandlat honom eller henne mindre férmanligt an arbetsgiva-
ren behandlat eller skulle ha behandlat andra i en likartad situation. Detta
innebadr i ett forsta steg att en arbetstagare eller en arbetssékande bér ha
bevishordan for de av henne eller honom pastadda faktiska omstandig-
heterna. Steg ett i bevisprovningen bor alltsa utmynna i en bedémning av
om karanden styrkt att det varit fraiga om ett missgynnande. Han eller hon
kan da sdgas ha gjort antagligt att diskriminering féreligger. Om be-
visskyldigheten inte fullgjorts har k&randen misslyckats med att gora dis-
kriminering antaglig. Arbetsgivarens motargument behéver da inte pro-
vas, utan det kan genast konstateras att diskriminering inte kan visas i
malet.

Det ar endast arbetsgivaren som kan ange orsaken till sitt handlingssatt.
Om diskriminering framstar som antaglig sedan arbetstagaren fullgjort
sin bevishorda bor darfor bevisbordan 6verga pa arbetsgivaren. Det alig-
ger da arbetsgivaren att styrka att det inte foreligger ett samband mellan
missgynnandet och funktionshindret. Detta forhallande kommer, som
Lagradet anfort, tydligare till uttryck om det framgar av bestammelsen
om direkt diskriminering. Regeringen anser darfor att det av lagtexten
bor framga att arbetsgivaren har bevisbérdan for detta forhallande. Forut-
om brister i sambandet mellan missgynnandet och funktionshindret kan
arbetsgivaren freda sig genom att visa att han inte haft kdinnedom om
eller inte borde ha kéant till funktionshindret. For att det skall kunna bli
fraga om direkt diskriminering finns alltsa ett krav pa insikt hos arbetsgi-
varen om funktionshindret hos den person som behandlats mindre for-
manligt.

Om arbetsgivaren inte skapar en likartad situation genom att vidta
stod- och anpassningsatgarder som skaligen kan kréavas kan en sadan be-
handling ocksa utgora direkt diskriminering. Arbetssokanden bor i det
fallet forst visa att det ar mojlighet att eliminera eller reducera den inver-
kan funktionshindret kan ha pa arbetsformagan genom att vidta vissa
stod— och anpassningsatgarder. Om karanden fullgjort sin bevisborda i
detta avseende bor det ankomma pa arbetsgivaren att visa att det inte kan
anses skaligt att vidta atgarderna. Det ar rimligt att arbetsgivaren alaggs
bevisbdrdan harfor eftersom denne, typiskt sett, bor ha lattast att féra be-
visning om de omstandigheter som ar av betydelse for en sadan avvég-
ning.

Nar det géller undantagsregeln maste arbetsgivaren styrka att hans eller
hennes handlande &r beréattigat av hansyn till ett sadant ideellt eller annat
sérskilt intresse som uppenbarligen &r viktigare &n intresset av att diskri-
minering pa grund av funktionshinder inte forekommer i arbetslivet.

Awven nar det galler frdgor om indirekt diskriminering &r utgangspunk-
ten den att arbetstagaren eller den arbetssdkande skall gora antagligt att
han eller hon har blivit diskriminerad. Detta gér han eller hon genom att
visa att det till synes neutrala kriteriet, bestammelsen eller forfaringssattet
séarskilt missgynnar personer med det funktionshinder han eller hon anser
sig ha jamfort med personer utan sadant funktionshinder. Det bor darefter
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ankomma pa arbetsgivaren att visa dels att syftet med bestammelsen,
kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras av sakliga skal, dels att at-
garden ar lamplig och nédvandig for att syftet skall uppnas.

Nagra av remissinstanserna har papekat att det &r lampligt att bevis-
bordans fordelning uttryckligen anges i lag. Enligt regeringens uppfatt-
ning ar det inte nédvandigt att i lagen, utéver vad Lagradet foreslagit,
reglera bevisbordans placering.

8.6 Pafoljder

Regeringens forslag: Skadestand och ogiltighet skall vara de rattsliga
pafoljder som kan folja pa 6vertradelser av diskrimineringsforbuden.

Endast allmént skadestand skall kunna lamnas vid diskriminering av
arbetssokande och vid diskriminerande beslut om befordran och ut-
bildning for befordran. Bade ekonomiskt och allmant skadestand skall
kunna utgd vid diskriminering av arbetstagare i 6vrigt. Till skillnad
fran vad som galler enligt jamstalldhetslagen skall det allmanna ska-
destandet, om flera sokanden blivit diskriminerade, inte delas utan
ldmnas till varje person efter den krankning som han eller hon utsatts
for.

Ekonomiskt och allmént skadestand skall vidare kunna utga om ar-
betstagare utsatts for repressalier. Om arbetsgivaren inte fullgor sin ut-
rednings— och atgardsskyldighet vid trakasserier skall allmént skade-
stand lamnas.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Arbetsgivarverket, SAF, Landstingsforbundet och
Svenska Kommunforbundet vill inte franga principen om delat skadestand
som idag finns i jamstalldhetslagen. Arbetsgivarverket anser darutover att
de Onskvarda attitydforandringarna battre uppnas genom forebyggande
atgarder mot diskriminering, repressalier och trakasserier & genom
skarpta skadestandsregler. Arbetsgivarens utredningsansvar bor darfor
enligt Arbetsgivarverket inte vara skadestandssanktionerat.

JamO tillstyrker att man frangar principen om delat skadestand och
istallet later skadestandet std i proportion till den uppkomna skadan for
den skadelidande.

LO anser att ekonomiskt skadestand bor kunna utga aven till arbetsso-
kande nar nagon annan fatt anstéllningen.

TCO anser att i det fall delar av ett kollektivavtal skulle strida mot la-
gen sa skall kollektivavtalet endast i dessa delar ogiltigforklaras. Det bor
ankomma pa de fackliga organisationerna att omférhandla de ogiltigfor-
klarade delarna av kollektivavtalet.

Skiilen for regeringens forslag: Jamstalldhetslagen och 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering foreskriver skadestand och ogiltighet som pa-
foljder vid Gvertradelser av diskrimineringsférbuden. Dessa &r de gangse
arbetsrattsliga pafoljderna och det ar naturligt att de géller dven i den nu
foreslagna lagen.
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Skadestand

Skadestandspafoljden har den dubbla funktionen att den skall avskracka
fran Overtradelser samtidigt som den skall ge kompensation at den som
drabbats saval ekonomiskt som allmént.

Utredningen har angett nagra allmanna utgangspunkter som EG-
domstolen har utgatt ifran vid bestammande av skadestand pa grund av
konsdiskriminering. Ett skadestand som utgor paféljd for en dvertradelse
av diskrimineringsforbudet skall, enligt EG—-domstolen, vara &gnat att
sékerstélla ett faktiskt och effektivt domstolsskydd, ha en reellt avskrack-
ande effekt pa arbetsgivaren och under alla omstandigheter sta i rimlig
proportion till skadan. Ett rent symboliskt skadestand uppfyller inte kra-
ven.

Ett skadestand bor alltsa i princip utformas sa att det ar kannbart for
den skadevallande — arbetsgivaren skall inte kunna "koépa sig fri” till en
mattlig kostnad — och anpassat till det enskilda fallet och den skada som
faktiskt uppstatt.

Skadestandet kan i dessa sammanhang tankas lamnas saval i form av
ekonomiskt skadestand, dvs. ersattning for ekonomisk forlust, som i form
av allmant skadestand eller ideellt skadestand, dvs. en allmén kompensa-
tion for den krédnkning som t.ex. diskrimineringen har inneburit.

Diskrimineringsforbuden

Né&r det galler ekonomiskt skadestand till arbetssokande gor utredningen
den bedémningen att sadant inte skall kunna utga. Utredningen anfor att
ett ansprak pa ekonomiskt skadestand for utebliven 16n m.m. maste grun-
das pa att den arbetssokande skulle ha en principiell ratt till en viss an-
stallning eller atminstone till de formaner som foljer av anstéllningen.
Nagon sadan ratt att bli anstalld eller till de formaner som féljer med en
anstallning finns inte pd den privata delen av arbetsmarknaden enligt
jamstélldhetslagen eller pa ndgon annan réttslig grund. Ett annat skal mot
ekonomiskt skadestand till arbetssokande som utredningen framhaller ar
att det ofta maste vara svart att med rimlig precision uppskatta storleken
av den framtida skada den arbetssokande kan komma att lida, redan av
det skalet att det saknas 6verenskommelse om vilken 16n den férbigangne
skulle ha erhallit om han eller hon blivit anstalld. Till detta kommer att
enligt jamstélldhetslagen utgar inte ekonomiskt skadestand till arbetsso-
kande som diskrimineras. | forarbetena till 1979 ars jamstalldhetslag
(prop. 1978:175 s. 65 f.) diskuteras tamligen ingaende huruvida det var
rattsligt och praktiskt mojligt att infora en ratt till ekonomiskt skadestand
aven for arbetssokande som gatt miste om en anstallning. Lagstiftaren
stannade dock for losningen att majligheten till ekonomiskt skadestand
skulle finnas endast for arbetstagare.

Regeringen delar utredningens beddmning att saval principiella som
praktiska skal talar for att arbetssokande inte skall kunna erhalla ekono-
miskt skadestand.

Den som redan &r anstalld hos en viss arbetsgivare ar samtidigt arbets-
sokande hos samme arbetsgivare om han eller hon séker en annan befatt-
ning. Av samma skal som nyss anforts bor enligt regeringens bedémning
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ekonomiskt skadestand inte heller utga till den som inte befordras till
eller anstalls pa den nya befattningen. Inte heller bor ekonomiskt skade-
stand utga till den arbetstagare som diskriminerats genom att han eller
hon inte tagits ut till en utbildning for befordran. Detta Overensstammer
med reglerna i jamstélldhetslagen.

Nér det géller ekonomiskt skadestand till arbetstagare i 6vrigt instam-
mer regeringen i utredningens beddmning att sadant skall utga till den
som genom arbetsgivarens lagstridiga handlande gatt miste om sin an-
stallning eller pa annat satt diskriminerats enligt lagen.

Utgangspunkten bor vara att arbetstagarens faktiska forlust skall ersét-
tas. Han eller hon skall i princip forséttas i samma situation som om det
diskriminerande forfarandet inte férekommit. | enlighet med allménna
skadestandsrattsliga principer har dock den diskriminerade att soka halla
nere sin skada, t.ex. genom att soka andra anstallningar i rimlig utstrack-
ning. Regeringen ansluter sig till utredningens beddémning att anstéll-
ningsskyddslagens regler och Arbetsdomstolens praxis far tjana som
vagledning i dessa fragor.

Bade arbetssokande och arbetstagare bor dock kunna erhalla allmcint
skadestand. Berakningen av allmant skadestand pa grund av diskrimine-
ring bor ske enligt de principer arbetsdomstolen regelmassigt tillampar.
Hér kan vara av betydelse diskrimineringens art och de faktiska omstan-
digheterna kring det diskriminerande forfarandet, vidare i nagon man
arbetsgivarens avsikt. Nar det galler skadestandets storlek kan alltsa ar-
betsgivarens bevekelsegrunder fa betydelse. | princip bor galla att ett av-
siktligt diskriminerande forfarande leder till ett hdgre skadestand an ett
oavsiktligt. Typiskt sett maste det ocksa sagas vara allvarligare att exem-
pelvis genom en uppsagning mista en anstallning, an att inte komma ifra-
ga for en anstéllning.

Skadestandsskyldighet mot flera m.m.

Ett diskriminerande forfarande kan innebéra att en arbetsgivare samtidigt
blir skadestandsskyldig mot flera arbetssokande eller arbetstagare pa
samma eller flera olika grunder. Det kan t.ex. forekomma i ett anstéll-
ningsforfarande att en arbetstagare blir férbigangen pa grund av sitt kon,
varvid jamstalldhetslagen ar tillamplig, och att en annan stkande nekas
anstallning pa grund av sitt funktionshinder. Det kan ocksa férekomma
att flera personer var for sig kan aberopa flera diskrimineringsgrunder.

Ett diskriminerande forfarande kan &ven innebéra att en arbetsgivare
blir skadestandsskyldig mot en arbetssokande eller arbetstagare pa flera
grunder samtidigt. En uppséagning kan t.ex. dven sta i strid med anstall-
ningsskyddslagen. En arbetssokande kan vid anstéllning bli diskrimine-
rad enligt bade jamstélldhetslagen och enligt den nu foreslagna lagen.
Denna sorts regelkollision &r inte en ny situation i den svenska arbetsréat-
ten och det faktum att arbetsgivaren bryter mot flera regler far som i and-
ra sammanhang ses som en forsvarande omstandighet som typiskt sett bor
medfora att skadestandet satts hogre an annars hade blivit fallet.

En situation som utredningen sarskilt tar upp ar nar ett diskriminerande
forfarande innebér att en arbetsgivare samtidigt blir skadestandsskyldig
mot flera arbetssokande. | jamstalldhetslagen finns idag en bestammelse
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som anger att om en arbetsgivare i en anstallningssituation diskriminerar
flera arbetssokande och dessa begar skadestand, skall skadestandet be-
stdmmas som om bara en av dem hade blivit diskriminerad och delas lika
mellan dem. Utredningen pekar pa att det kan finnas fordelar med ett de-
lat skadestand. Domstolen behover da vid bedémningen av skadestandet
inte ta stallning till vem som blivit mest krankt. Enligt utredningens me-
ning 6vervager dock nackdelarna. Det ar, enligt utredningen, principiellt
betankligt att det allmanna skadestandet inte bestams efter en prévning av
storleken av den krénkning som den enskilde utsatts for. En annan nack-
del som utredningen pekar pa &r att arbetsgivaren kan kranka flera perso-
ner till samma kostnad som arbetsgivaren diskriminerar endast en person.
Till detta kommer att EG—domstolen, nar det galler kdnsdiskriminering,
slagit fast att skadestand skall ha en reellt avskrackande effekt och sta i
rimlig proportion till skadan. Det delade skadestandet leder till minskad
ersattning for individen och kan déarmed minska den enskildes bendgen-
het att gora gallande sina réattigheter. Domstolen har ansett att ett sadant
resultat inte 6verensstammer med ett effektivt rattsskydd och att det inte
har en tillracklig reellt avskrackande verkan.

Bakgrunden till den reglering som idag finns i jamstélldhetslagen och
1994 ars lag mot etnisk diskriminering bygger pa att det ofta inte gar att i
tvistiga fall svara pa fragan vem som skulle ha fatt en anstéllning eller
befordran eller blivit uttagen till utbildning om arbetsgivaren inte agerat
pa ett diskriminerande satt. Det ar saledes svart att avgora vem av flera
sokande som kan sagas ha gatt miste om en anstéllning och som darmed i
egentlig mening har blivit diskriminerad. Detta talar enligt regeringens
mening for ett delat skadestand. Mot detta skall stéllas att var och en som
blivit diskriminerad skall kunna fa ett skadestand, som svarar mot perso-
nens faktiska lidande och arbetsgivare inte skall kunna fa nagon slags
rabatt, om han diskriminerar flera arbetssékande. Regeringen anser att de
sistndmnda argumenten véger 6ver och delar déarfor utredningens beddém-
ning, att det allmanna skadestandet inte skall delas utan att det skall utga
for den krankning den enskilde blivit utsatt for.

Repressalier och trakasserier

En arbetstagare som utsétts for repressalier till foljd av en anmalan om
diskriminering mot arbetsgivaren bor kunna tillerkdnnas skadestand. Av
samma skél som anforts i fraga om diskriminering bor den arbetstagare
som utsatts for repressalier kunna tillerkannas ekonomiskt skadestand for
den forlust som uppstar till foljd darav. Arbetstagaren bor darfor kunna
krava ersattning for utebliven 16n och andra formaner liksom erséttning
for faktiska utlagg. | fraga om hur sadant skadestand bor kunna beréaknas
hanvisas till vad som anforts i fraga om ekonomiskt skadestand vid dis-
kriminering. Allmént skadestand bor vidare, sasom utredningen foreslar,
kunna utga for den krankning som behandlingen innebér.

Regeln om arbetsgivarens utrednings— och atgardsskyldighet vid tra-
kasserier bor pa samma satt som i jamstalldhetslagen vara skadestands-
sanktionerad. Arbetsgivaren skall aldggas att utge allmant skadestand for
den krankning underlatenheten att inte vidta atgard innebar. JamO har
gjort géllande att dven ekonomiskt skadestand borde kunna utga i detta
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fall. I proposition 1997/98:55 Kvinnofrid har regeringen uttalat att det &r
den trakasserande handlingen som ar den direkta orsaken till den ekono-
miska forlust som den trakasserade kan raka ut for, t.ex. i form av sjuk-
skrivning eller vardkostnader. Arbetsgivarens underlatenhet kan dock
forvarra situationen och indirekt vara orsaken till den ekonomiska for-
lusten. Huruvida den ekonomiska skadan uteblivit om arbetsgivaren hade
agerat ar dock oftast mycket osékert. Regeringen stannade darfor for att
ekonomiskt skadestand inte skulle utga. Regeringen gor i detta lagstift-
ningsarende samma beddémning.

Jamkning

Skadestand enligt den nya lagen bor kunna anpassas efter omstandighe-
terna i det enskilda fallet. En jamkningsregel enligt monster fran bl.a.
38 § tredje stycket anstallningsskyddslagen och andra arbetsréttsliga la-
gar bor darfor finnas.

Ogiltighet

Jamstalldhetslagen foreskriver att avtal som foreskriver eller medger sa-
dan konsdiskriminering som é&r otillaten enligt lagen &r ogiltiga. Vidare
skall enligt jamstalldhetslagen en avtalsbestammelse eller en rattshand-
ling fran en arbetsgivare som innebar att en arbetstagare diskrimineras
forklaras ogiltig om arbetstagaren begér det (23 och 24 88). Motsvarande
bestammelser finns i 1994 ars lag mot etnisk diskriminering Sadan ogil-
tighet kan drabba bade kollektivavtal och enskilda anstallningsavtal eller
andra avtal. En réttshandling som kan ogiltigférklaras ar t.ex. en uppség-
ning. Regeringen instdmmer i utredningens forslag att motsvarande regler
skall finnas ocksa i den nu foreslagna lagen. Forarbetena till jamstalld-
hetslagen bor kunna tjdna som vagledning for tillampningen &ven av den
nya lagen.

Jamkning

Till skillnad fran jamstalldhetslagen innehaller 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering ocksa en jamkningsregel enligt monster fran 36 § av-
talslagen. En bestdmmelse i ett avtal med arbetsgivaren skall enligt lagen
antingen jamkas eller forklaras ogiltig om arbetstagaren begar det. Om
bestammelsen har sadan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att avtalet i dvrigt skall galla med oforandrat innehall, far dess-
utom avtalet jdmkas &ven i annat hanseende eller ogiltigférklaras i sin
helhet. Enligt regeringens mening bor ocksa en sadan moéjlighet till and-
ring finnas aven i den lag som nu foreslas. For stadgandets tillampning
kan vagledning hamtas fran motsvarande reglering i avtalslagen.

8.7 Handikappombudsmannens roll
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Regeringens forslag: Handikappombudsmannen skall ges en pro-
cessforande roll med réatt att fora talan i Arbetsdomstolen. Ombuds-
mannen skall ocksa se till att lagen féljs. Ombudsmannen skall vid
vite kunna foreldgga arbetsgivaren att inkomma med vissa uppgifter.
Vitesforeldggandet skall kunna Overklagas till Namnden mot diskri-
minering.

Utredningens forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag.

Remissinstanserna: RFV, TCO, Handikappombudsmannen och De
handikappades riksungdomsforbund tillstyrker forslaget att Handi-
kappombudsmannen skall ha en processforande roll.

DO har inte nagot att erinra mot att ett forelagt vite far verklagas till
Namnden mot etnisk diskriminering. DO anser vidare att ombudsmanna-
institutionerna bor lyda direkt under Riksdagen.

Ncimnden mot etnisk diskriminering har inte nagot emot att préva 6ver-
klagade vitesforeldgganden enligt den foreslagna lagen.

Bakgrunden till regeringens forslag: Lagen (1994:749) om Handi-
kappombudsmannen reglerar idag Handikappombudsmannens verksam-
het. Enligt 1 § har Handikappombudsmannen till uppgift att bevaka fra-
gor som angar funktionshindrade personers rattigheter och intressen.
Malet for verksamheten skall vara full delaktighet i samhallslivet och
jamlikhet i levnadsvillkor fér personer med funktionshinder. Handi-
kappombudsmannens verksamhet skall i forsta hand avse uppféljning och
utvardering. Enligt 2 § skall Handikappombudsmannen verka for att
brister i lagar och andra forfattningar i fraga om personer med funktions-
hinder avhjalps. Enligt 3 § skall Handikappombudsmannen nér det be-
hovs ta initiativ till dverlaggningar med myndigheter, féretag och organi-
sationer och andra i syfte att motverka att personer missgynnas eller pa
annat satt utsatts for orattvis eller krankande behandling pa grund av
funktionshinder. Ombudsmannen skall &ven genom informationsverk-
samhet och pa annat liknande satt verka for att inte nagon missgynnas
eller pa annat satt utsatts for orattvis eller krankande behandling pa grund
av funktionshinder. | lagen finns ocksa angivet att det foreligger en viss
uppgiftskyldighet for myndigheter att lamna uppgifter pa ombudsman-
nens begéran och dessa ar ocksa skyldiga att pa ombudsmannens uppma-
ning komma till overlaggningar. Slutligen anges i lagen att Handi-
kappombudsmannen bitrads av ett sarskilt rad. Ombudsmannen ar radets
ordforande och leder dess verksamhet. Regeringen utser ombudsmannen
och radets ledamater for en bestamd tid.

Handikappombudsmannens verksamhet ar for narvarande foremal for
oversyn (Dir. 1997:131). Enligt direktiven skall utredningen bl.a. préva
vilken betydelse ombudsmannen haft for utvecklingen inom handi-
kappomradet i stort samt bedéma om, och i sa fall hur, ombudsmannens
roll och arbetsuppgifter bor forandras i nagot avseende.
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Skiilen for regeringens forslag
Processforande roll

Med de uppgifter Handikappombudsmannen har i dag ar det naturligt att
myndigheten dven ges ratten att fora talan i tvister enligt den nu foreslag-
na lagen. Enligt jamstalldhetslagen har JAmO rétt att fora talan i mal om
den enskilde medger det och JAmO finner att en dom i tvisten &r betydel-
sefull for rattstillampningen eller det annars finns sarskilda skal for det.
Motsvarande géller for DO. En sadan talan fors i Arbetsdomstolen. Néar
en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan far emellertid ombuds-
mannen endast fora talan om organisationen avstar fran sin ratt. Rege-
ringen finner det naturligt att motsvarande rétt att fora talan nu ocksa ges
till Handikappombudsmannen.

Handikappombudsmannen bor vidare ges rétt att tillsammans med dis-
krimineringstvist enligt denna lag fora talan som ombud for den enskilde
i tvist pa annan grund om ombudsmannen finner att sa lampligen bor ske
i samma rattegang. Det kan t.ex. vara fraga om att angripa en uppsagning
dven med stdd av anstallningsskyddslagen.

Tillsyn

Handikappombudsmannens forebyggande och breda arbete kommer &ven
i fortsattningen att vara av samma grundldggande betydelse som hittills.
Nagra begransningar i ombudsmannens verksamhetsomrade i dag anses
inte foreligga. Ombudsmannen kan darfor verka i hela samhéllslivet,
varmed forstas forutom arbetslivet, sadana verksamheter inom den of-
fentliga eller enskilda sektor av samhallet som t.ex. skolan, boendet, hal-
so— och sjukvarden, foreningslivet och naringslivet. Den nya lagen om
forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
far ses som en forstarkning och ett komplement till Handikappombuds-
mannens verksamhet, savitt avser arbetslivet.

Enligt 1979 ars jamstélldhetslag gavs ett jamstalldhetsombud, numera
Jamstalldhetsombudsmannen och en jamstalldhetsndmnd uppgift att se
till att lagen efterlevdes och att &ven i 6vrigt medverka i strdvandena att
astadkomma jamstalldhet i arbetslivet. Lagen inneholl dels skyldighet for
arbetsgivare att vidta aktiva atgarder och dels diskrimineringsforbud.
Ombudet skulle i sin tillsynsverksamhet i forsta hand strava efter att for-
ma arbetsgivare att frivilligt folja lagens foreskrifter och ett viktigt led i
tillsynsverksamheten skulle vara 6verlaggningar med arbetsgivare och de
berorda arbetstagarna pa arbetsplatsen. Ombudets uppgift vid 6verlagg-
ningarna skulle vara att informera sig om de aktuella forhallandena pa
arbetsplatsen samt att soka astadkomma en frivillig réttelse eller ett fri-
villigt tagande fran arbetsgivarens sida. En arbetsgivare alades ocksa en
uppgiftsplikt. Den innebar bl.a. en skyldighet for arbetsgivaren att pa
begédran av ombudet 1d&mna uppgifter som kunde belysa efterlevnaden av
diskrimineringsforbudet. | motiven lades dock tyngdpunkten i dverlagg-
ningsskyldigheten och uppgiftsskyldigheten pa tillsynen av reglerna om
arbetsgivarens aktiva atgarder. Uppgiftsskyldigheten var vitessanktione-
rad. Dessa regler ar i stort sett oférdndrat dverforda till den nuvarande
jamstalldhetslagen.
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Aven 1994 ars lag mot etnisk diskriminering innehaller en vitessank-
tionerad skyldighet for arbetsgivare att lamna sadana uppgifter som beror
arbetsgivarens forhallande till arbetssokande och arbetstagare och som
behdvs for ombudsmannens verksamhet pa arbetslivets omrade. Enligt
bestammelsen &r arbetsgivaren ocksa vid vite skyldig att komma till
overlaggningar. Den bestammelsen ar overford fran 1986 ars lag mot
etnisk diskriminering som inte innehdll vare sig regler om aktiva atgarder
eller nagra diskrimineringshestammelser. Andamalet med lagen var att
motverka etnisk diskriminering. Sarskild tonvikt lades vid arbetslivet och
att motverka etnisk diskriminering av arbetssokande. | férarbetena (prop.
1985/86:98 s 65—74 och 83-84) anges att de uppgifter som kan komma i
fraga for en arbetsgivare att lamna ar uppgifter fran ansokningshandling-
ar och andra uppgifter i ett anstallningsérende eller uppgifter om arbets-
givarens rekryteringspolitik, utbildningsplaner etc.

Enligt lagen om Handikappombudsmannen kan ombudsmannen redan i
dag ta initiativ till overlaggningar med myndigheter, foretag och organi-
sationer och andra och genom informationsverksamhet verka for att ingen
missgynnas eller pa annat satt utsétts for orattvis eller krankande behand-
ling pa grund av funktionshinder. Denna mdjlighet for Handikappom-
budsmannen géller naturligtvis dven i arbetslivet.

Regeringen anser att Handikappombudsmannen bér ges uppgiften att
utova tillsyn dver lagens efterlevnad. P4 samma sétt som JamO bor Han-
dikappombudsmannen i forsta hand strava efter att forma arbetsgivare att
frivilligt folja lagens foreskrifter. Handikappombudsmannen bor ocksa pa
samma satt som JamO och DO ges en vitessanktionerad mojlighet att
inhamta uppgifter fran en arbetsgivare savitt ror arbetsgivarens forhallan-
den som kan vara av betydelse for tillsynen.

En arbetstagare eller arbetssokande bor ocksa kunna vanda sig till om-
budsmannen for att kunna fa ut uppgifter om meriter betraffande den som
fatt arbetet eller utbildningsplatsen. Handikappombudsmannen bor for att
fa de uppgifter som nu namnts kunna foreldgga en arbetsgivare vid vite
att ldamna uppgifterna.

N&mnden mot etnisk diskriminering provar vitesforelagganden enligt
1994 ars lag mot etnisk diskriminering. | regeringens prop 1997/98:177,
Ny lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet foreslas att
N&mnden mot etnisk diskriminering skall heta Namnden mot diskrimine-
ring. Enligt nu géllande ordning skall ndmndens ordforande vara lagkun-
nig och ha erfarenhet som domare (5 § forsta stycket 1994 ars lag mot
etnisk diskriminering). Enligt forslaget till ny lag om atgéarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet kommer ndmnden fortséttningsvis att regleras
i forordning. Det ar inte regeringens avsikt att detta skall innebéra nagon
andring i reglerna om dess ordférande. Det &r enligt regeringens uppfatt-
ning rationellt att ndmnden ges rétt att &ven prova vitesforeldgganden
enligt den nu foreslagna lagen. Nagon egen namnd for dessa fragor beho-
ver darmed inte tillskapas.

Handikappombudsmannen bor, liksom DO och JAmO, kunna fora talan
om utdémande av vite vid tingsratt. Lagligheten av vitesforeldggandet
kommer déarmed att kunna prévas av domstol.

Regeringen anser dock, till skillnad mot vad utredningen foreslagit, att
bestdimmelserna om uppgiftsskyldighet och vitesforelaggande lampligen
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bor tas in i lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder.

8.8 Rattegangen

Regeringens forslag: Tvister enligt lagen skall handlaggas som ar-
betsrattsliga tvister. Reglerna om rattegang i tvister enligt lagen skall
utformas i allt vasentligt pa samma satt som motsvarande regler i jam-
stalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Det stora flertalet av remissinstanserna har ingen
synpunkt pa forslaget. DO och JimO anser att preskriptionsfristerna skall
forlangas. LO har inget att invdnda mot de foéreslagna preskriptionsreg-
lerna men foreslar att 66 § i lagen (1976:580) om medbestammande i
arbetslivet (medbestammandelagen) bor dndras sa att tidsfristen forlangs
till fyra manader.

Skiilen for regeringens forslag: Tvister enligt lagen bor 16sas i enlig-
het med den ordning som géller for arbetsrattsliga tvister. Detta gors
enklast med en hanvisning till lagen (1974:371) om rattegangen i arbets-
tvister (arbetstvistlagen). For att tvister angaende diskriminering av ar-
betssokande skall betraktas som arbetstvist i den meningen som asyftas i
arbetstvistlagen, bor en uttrycklig regel ange att i detta sammanhang jam-
stalls arbetssokande med arbetstagare och den hos vilken nagon sokt ar-
bete med arbetsgivare.

Till foljd av att arbetstvistlagen foreslas bli tillamplig kan talan vackas,
forutom av den enskilde, av facklig organisation for en enskilds rakning i
enlighet med vad som géller for dvriga arbetstvister. Detta innebér bl.a.
att det ar den fackliga organisationen som i forsta hand har ratt att fora
talan. Avstar denna fran sin ratt far talan i stallet féras av den enskilde
arbetstagaren eller arbetssokanden. Talan skall da vackas vid tingsratt
som forsta instans med mojlighet att dverklaga tingsrattens dom till Ar-
betsdomstolen. Handikappombudsmannen foreslas fa en processférande
roll varfor den enskilde ocksa kan vanda sig till ombudsmannen. Handi-
kappombudsmannen kan fora talan i Arbetsdomstolen pa samma satt som
den fackliga organisationen.

Liksom andra arbetstvister bor en réattegang rorande 6vertradelse av la-
gens forbudsregler foregas av fackliga tvisteforhandlingar dar sadana kan
komma i fraga enligt en avtalad forhandlingsordning eller bestammelser i
medbestdmmandelagen om tvisteférhandlingar. FoOr att sakerstélla att
aven tvister som ror arbetssokande blir forberedda pa sadant sétt foreslas
en regel om facklig férhandlingsratt daven for en arbetssokandes organi-
sation. En hadnvisning bor darfor goras till de bestimmelser i medbe-
stdmmandelagen som hér samman med rétten till tvisteférhandlingar.

Enligt arbetsvistlagen &r det i vissa fall inte tillatet att genom avtal
hénskjuta en tvist till avgérande av skiljeman enligt ett avtal som tréffats
fore tvistens uppkomst om att tvisten skall avgoras av skiljeman utan for-

Prop. 1997/98:179

76



behall om ratt for parterna att klandra skiljedomen. Sa &r fallet t.ex. i mal
om konsdiskriminering och etnisk diskriminering. Samma bor galla i
tvister enligt den nu foreslagna lagen.

Motsvarande andring i arbetstvistlagen foreslas i denna proposition
ocksa med anledning av regeringens prop. 1997/98:180, Lag om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

Preskription

Utredningen har foreslagit att de preskriptionsregler som géller enligt
jamstélldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering i huvudsak
bor goras tillampliga enligt den nu foreslagna lagen.

Jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering hanvisar
i fraga om preskription av talan till bestammelser i saval anstallnings-
skyddslagen som medbestammandelagen. Nagra av remissinstanserna har
haft synpunkter pa att den nya lagens preskriptionsbestammelser kopplas
till de som finns i dessa lagar. DO anser att preskriptionsfristen darige-
nom blir for kort och att detta sarskilt géller i de fall anmélaren &r oorga-
niserad. | dessa fall krdvs att DO inom en viss kortare frist vacker talan,
medan den frist som galler for fackligt organiserade nér den fackliga or-
ganisationen agerar bryts genom att den pakallar forhandling. DO pekar
pa att ett pakallande av foérhandling kan goras utan samma krav pa full-
standig utredning vilket ju ar en forutsattning for att vacka talan i dom-
stol. JamO anfor att de preskriptionsregler som idag finns i jamstélld-
hetslagen har lett till saval stora tillampningsproblem som onddiga rétts-
forluster for den enskilde anmalaren. JAamO pekar pa att en utredning ofta
kan vara tidskrdvande och att detta i sin tur kan leda till att diskrimine-
ringsarendet antingen redan &r preskriberat nar anmalan nar JamoO eller
att utredningstiden for JAamO blir sa kort att talan maste vackas innan
arendet &r utrett.

Regeringen delar utredningens bedémning att nar det gdgller mal med
anledning av uppsdgning och avskedande bor hanvisning goras till an-
stallningsskyddslagens bestdammelser. Fristerna kan som vissa remissin-
stanser papekat forefalla korta. Mot detta skall dock stallas arbetsgivarens
berattigade intresse av att fa klarlagt huruvida uppséagningen eller avske-
dandet kommer att bli foremal for tvist.

Néar det galler annan talan dn sadan som fors pa grund av uppsagning
eller avskedande bor hanvisning ske till medbestammandelagen. Pa
samma satt som i jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskri-
minering bor tidsfristen for en enskild person att vacka talan i de fall dar
den fackliga organisationen forsuttit tiden for forhandling eller for véck-
ande av talan bestammas till tva manader i stéllet for den manad som fo-
reskrivs i 66 8 medbestdmmandelagen. Regeringen finner inte skél att i
detta lagstiftningsarende forandra manadsfristen i 66 § medbestamman-
delagen som LO foreslagit.
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Rdttegangskostnader

Rattegangsbalkens regler om rattegangskostnader i dispositiva mal géller
ocksa arbetsrattsliga tvister. Som huvudregel géller enligt rattegangsbal-
ken att forlorande part skall ersatta motparten for dennes réattegangskost-
nader. | arbetstvister galler emellertid ett undantag fran denna huvudre-
gel. 1 5 kap. 2 § arbetstvistlagen anges namligen att domstolen kan for-
ordna att vardera parten skall béra sin kostnad om den forlorande parten
haft skalig anledning att fa tvisten provad.

Sekretess

Rattegangar i mal rérande tillampningen av denna lag skall enligt vad
som &r huvudregel for domstolsforhandlingar vara offentliga. Det skall
dock finnas en mdjlighet for domstolen att halla foérhandlingar inom
stangda dorrar pa samma satt som i mal enligt anstallningsskyddslagen,
medbestammandelagen, jamstéalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering. Motsvarande regler om handlingssekretess hos domstol
som galler enligt dessa lagar bér ocksa gélla. Med anledning harav bor
det i 9 kap. 20 § sekretesslagen (1980:100) inforas en hanvisning ocksa
till lagen om férbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder och till lagen om férbud mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning.

Darutover bor sekretess aven gélla i mal som ror utfaende av uppgifter
om meriter. Handikappombudsmannen och Ombudsmannen mot diskri-
minering pa grund av sexuell laggning foreslas fa ratt att vid vite forelag-
ga en arbetsgivare att inkomma med uppgifter om meriter fér den som
t.ex. fick anstéllningen. Vitesforeldggandet kan prévas av Namnden mot
diskriminering. Utdomandet av ett sadant vite kan prévas av tingsratt.
Motsvarande sekretess som géller hos de olika ombudsménnen och
ndmnden bor darfor dven gélla i domstolen.

Sekretess géller redan i dag hos Handikappombudsmannen enligt
9 kap. 21 § sekretesslagen. Bestammelsen bor andras sa att det framgar
att arenden bade enligt lagen om Handikappombudsmannen och den nu
foreslagna lagen och &renden hos Namnden mot diskriminering omfattas
av sekretess. Motsvarande andring i sekretesslagen foreslas aven betraf-
fande arenden enligt den foreslagna lagen om férbud mot diskriminering
pa grund av sexuell laggning hos Ombudsmannen mot diskriminering pa
grund av sexuell laggning och sadana arenden hos Namnden mot diskri-
minering.

Som Lagradet papekat foreligger ingen enhetlighet i 21 § eller mellan
20 och 21 88 savitt avser huruvida hansyn skall tas &ven till nagon nar-
staende till den enskilde. Regeringen avser att se Gver sekretessbestam-
melserna hos de olika myndigheterna ifraga och aterkomma i fragan.
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9 Kostnader

Utredningen anger att det i dag inkommer ett tiotal anmalningar per ar till
Handikappombudsmannen om diskriminering av funktionshindrade i
arbetslivet. Med den nya lagen kan belastningen pa Handikappombuds-
mannen forvantas 0ka. Den Okade arbetsbelastningen bor dock kunna
klaras inom ramen for befintliga resurser genom omprioriteringar i verk-
samheten. Som n&mnts i avsnitt 8.7 &r Handikappombudsmannens verk-
samhet foremal for 6versyn (Dir. 1997:131). Fragan om eventuellt &ndra-
de resurser till Handikappombudsmannen bor avvakta till dess resultatet
av denna oversyn foreligger.

Den 6kning av arbetsuppgifterna som forslaget innebédr for Namnden
mot diskriminering forutses bli sa marginell att namnden inte bor tillforas
ytterligare resurser.

Forslaget innebdr &ven att enskilda personer i storre utstrackning kan
tankas driva en diskrimineringsprocess i domstol och darvid i vissa fall
anlita den allmanna rattshjalpen. Vissa 0kade kostnader for denna kan
darfor ocksa forutses. Det ar dock svart att forutse i vilken utstrackning
allman rattshjalp kommer att utga i dessa mal. Kostnaderna bedéms dock
inte vara av nagon storre omfattning.

En nagot 6kad arbetshérda for Arbetsdomstolen och andra domstolar
kan forutses. Regeringen bedémer dock att domstolarna inte behéver till-
skjutas ytterligare resurser.

| den samtidigt med denna proposition beslutade prop. 1997/98:180,
Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell lagg-
ning, har regeringen uttalat att den under ar 1999 avser att ta initiativ till
en analys av vilka effekter en samordning av bl.a. DO och Ombudsman-
nen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning skulle fa. | denna
analys bor dven Handikappombudsmannafunktionen inga.

10 Forfattningskommentarer

10.1 Forslag till lag mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder

Lagen syftar till att motverka diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder. Lagen kan delas upp i tre delar. Den forsta delen
innehaller de materiella reglerna och innefattar bestammelser om anda-
mal, definition av funktionshinder, uppgiftsskyldighet, diskriminerings-
forbud, forbud mot repressalier, utrednings— och atgardsskyldighet vid
trakasserier och regler om paféljder. Den andra delen innehaller regler
om tillsyn av lagen. Den tredje delen av lagen innehaller framst proces-
suella regler.

Diskrimineringsforbuden ar utformade nagot annorlunda an de jamfor-
bara reglerna i jamstélldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskrimi-
nering. Ovriga regler 6verensstammer dock i allt vasentligt med motsva-
rande regler i jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskrimine-
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ring. Savitt galler dessa delar av lagen kan végledning darfor hamtas ur
forarbetena till de lagarna.

Lagens dindamal

1§

Den inledande paragrafen anger malsattningen med lagen. | detta ligger
att ge personer med funktionshinder en rétt till individuell och saklig be-
handling utifran sina egna forutsattningar.

Paragrafen ar att uppfatta som en programforklaring och ett sétt att i
lagtexten markera avstandstagande fran diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder.

Orden "i arbetslivet” uttrycker att lagen &r endast tillamplig i forhal-
landet mellan arbetssdkande/arbetstagare och arbetsgivare. Darmed faller
forhallanden dels mellan arbetstagare, dels mellan fackliga organisationer
och medlemmar utanfor lagens tillimpningsomrade. Lagens karaktar av
arbetsrattslig lagstiftning har behandlats i avsnitt 8.1.

2§

Bestdmmelsen behandlas i avsnitt 8.2.

Med funktionshinder avses nagon form av fysisk, psykisk eller begav-
ningsmassig begransning av en persons funktionsformaga. Begransning-
en skall till foljd av sjukdom eller skada vara medfédd eller férvérvad.
Aven begransningar som kan forvantas uppkomma i framtiden omfattas.
Begréansningen skall darutdver vara varaktig. Begrénsningar till foljd av
en skada eller en sjukdom som ar av 6vergaende natur omfattas alltsa
inte.

Begransningar i individens funktionsformaga som kan forvéantas upp-
komma i framtiden avser t.ex. hiv—positiva men kan dven komma i fraga
for andra sjukdomar med progressivt forlopp som t.ex. cancer och MS.
Det &r i dessa fall fraga om personer som ar bérare av sjukdomar som inte
inverkar pa personens funktionsférmaga men dar sjukdomen kan forvan-
tas fa sadana effekter i framtiden. Som Lagradet papekat torde det fora
for langt att med sjukdom som kan forvantas leda till begransningar avse
aven anlag for en sjukdom som kan forvantas leda till nedséttningar i
funktionsformagan.

Det ar inte graden av funktionsnedsattning som ar avgérande utan fo-
rekomsten av ett funktionshinder.
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Forbud mot diskriminering

Direkt diskriminering
3§

Bestammelsen innehaller det grundldggande forbudet mot direkt diskri-
minering och har behandlats i avsnitt 8.3.3. Bestdammelsen har utformats i
enlighet med Lagradets forslag.

I 5 § anges i vilka faktiska situationer forbudet galler. Reglerna komp-
letterar varandra pa sa satt att 3 § anger forbudet mot direkt diskrimine-
ring och 5 8 anger vilka faktiska forfaranden som omfattas av diskrimine-
ringsforbudet. | 6 § regleras att det i bl.a. rekryteringsfallen &ven kan var
direkt diskriminering att inte vidta stod— eller anpasningsatgarder om det
skaligen kan kravas.

Begreppet arbetsgivare har samma innebdrd som nar det anvands i an-
nan arbetsrattslig lagstiftning, i vilken en arbetsgivare alaggs réattsliga
forpliktelser av skilda slag. Arbetsgivaren kan vara en fysisk eller juri-
disk person. Om arbetsgivaren delegerat beslutanderétten till nagon vilar
det rattsliga ansvaret pa arbetsgivaren for atgarder som personen vidtar.

| forsta stycket anges att direkt diskriminering foreligger nér en arbets-
sokande eller en arbetstagare med visst funktionshinder missgynnas i
forhallande till en annan — verklig eller fiktiv — person utan sadant funk-
tionshinder i en likartad situation, om missgynnandet har samband med
den missgynnades funktionshinder. Missgynnandet sker genom att en
arbetsgivare behandlar en arbetssokande eller en arbetstagare mindre
formanligt an vad arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat per-
soner utan funktionshinder i en likartad situation.

Missgynnandet kan besta i handlande eller i underlatenhet att handla.
Behandlingen skall medféra nagon nackdel for den enskilde. Nackdelen
kan vara tydlig for envar, t.ex. nekad anstéllning, omplacering eller 16-
neskillnad, eller mer subtil som t.ex. en utebliven férman. Vad som &r en
nackdel bor bestimmas objektivt. Det far forutsattas att helt bagatellarta-
de skillnader i bemdétande inte kan utgéra diskriminering. Aven obehag
till foljd av trakasserier utgor en nackdel.

Behandlingen skall vara mindre formanlig jamfért med hur nagon an-
nan utan det ifrdgavarande funktionshindret i en likartad situation har
eller skulle ha behandlats. | detta ligger att en jamforelse skall ske mellan
den funktionshindrade personen som anser sig forfordelad och en eller
flera andra personer utan motsvarande funktionshinder. Det kravs inte
nagon faktisk jamforelseperson utan en fiktiv jamforelse kan racka. Den-
na mojlighet till hypotetisk jamforelse uttrycks med ordet “skulle ha” i
lagtexten. For att diskriminering skall foreligga skall jamforelsen leda till
slutsatsen om en person utan det i fragavarande funktionshindret be-
handlats olika trots att bada befunnit sig i en likartad situation.

Med likartad situation avses t.ex. att de bada sokt samma anstallning
och att de har i huvudsak lika meriter i form av utbildning, erfarenhet och
personlig lamplighet for ett visst arbete.

For att direkt diskriminering skall anses foreligga fordras ocksa ett
samband mellan funktionshindret och missgynnandet. Om en avsikt att
diskriminera foreligger finns det erforderliga sambandet. Aven da en ar-
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betsgivare missgynnat nagon, som foljd t.ex. av undfallenhet mot andras
onskemal om att slippa ha med funktionshindrade att gora, finns samban-
det. Arbetsgivaren har da latit funktionshindret hos en person styra sitt
handlande. Funktionshindret behdver inte vara ensam orsak eller ens den
viktigaste orsaken till en viss behandling, utan det récker att den &r en av
flera omstandigheter som orsakat arbetsgivarens handlande. Detta har
foranlett att kopplingen mellan den missgynnande behandlingen och
funktionshindret har uttryckts som "har samband med” i stéllet for "pa
grund av”.

Av bestammelsen framgar att arbetsgivaren har bevisbordan for att det
saknas samband mellan missgynnandet och funktionshindret, se avsnitt
8.5.

Det kravs emellertid inte nagon diskriminerande avsikz i betydelsen en
vilja att orsaka skada eller nackdel for arbetss6kanden eller arbetstagaren.
Saval avsiktligt som oavsiktligt missgynnande av en funktionshindrad
omfattas alltsa av lagen, om 6vriga forutsattningar ar uppfyllda.

For att direkt diskriminering skall kunna anses vara for handen krévs
dock att arbetsgivaren haft insikz eller bort haft insikt om ett foreliggande
funktionshinder for att det nddvandiga sambandet mellan funktionshind-
ret och missgynnandet skall foreligga.

Andra stycket reglerar mojliga undantag fran diskrimineringsforbudet.
Undantaget motsvarar det som finns i 16 § andra stycket tredje punkten
jamstélldhetslagen och avser motsvarande situationer som enligt forar-
betena till den lagen kan undantas fran diskrimineringsforbudet (prop.
1990/91:113 s. 107 och 1978/79:175 s. 116 f.).

Indirekt diskriminering
4§

Bestammelsen innehaller ett forbud mot indirekt diskriminering. Forbu-
det har behandlats i avsnitt 8.3.3.

Bestdmmelsen bor 1&sas tillsammans med 5 § som anger i vilka faktis-
ka situationer forbudet géller. Reglerna kompletterar varandra pa sa satt
att 4 8 anger forbudet mot indirekt diskriminering och 5 § anger vilka
faktiska forfaranden som omfattas av diskrimineringsforbudet.

Bestdmmelsen har sin forebild i den definition av begreppet som lam-
nas i radets direktiv 97/80/EG av den 15 december 1997 om bevisborda
vid mal om konsdiskriminering (bevisbordedirektivet).

Indirekt diskriminering foreligger néar en arbetsstkande eller arbetsta-
gare med visst funktionshinder missgynnas genom att arbetsgivaren till-
lampar en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt, som framstar
som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar personer med sa-
dant funktionshinder jamfort med personer utan sadant funktionshinder
om inte syftet med bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan mo-
tiveras av sakliga skal och atgarden ar lamplig och nédvandig for att syf-
tet skall uppnas.

Forst skall saledes avgoras om t.ex. ett uppstéallt kriterium sérskilt
missgynnar personer med visst funktionshinder. Ett krav pa viss fysisk
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prestationsformaga for att bli brandman kan typiskt sett missgynna per-
soner med visst rorelsehinder.

Paragrafens sista mening anger att darefter skall en intresseavvégning
goras. Forst provas om syftet med bestdmmelsen, kriteriet eller forfa-
ringssattet &r motiverat av sakliga skél. Vad ar syftet med att t.ex. stélla
upp ett krav pé viss fysisk prestationsformaga for att bli brandman? Ar
det sakligt motiverat? Vad ar syftet med att kréva att alla anstallda skall
ha korkort pa ett kontor? Darefter bedoms om kriteriet etc. ar en lamplig
atgard for att uppna syftet. Dessutom maste bedémningen omfatta fragan
om kriteriet & nodvandigt for att syftet skall uppnas. Det skall med andra
ord inte foreligga nagra alternativa handlingssétt for att kriteriet skall fa
tillampas.

Som exempel kan ndmnas att innehallet i eller anvandningen av olika
typer av anstallningstest eller andra urvalskriterier i ett rekryteringsforfa-
rande inte far vara utformade sa att de medfor indirekt diskriminering.

Ndr forbuden gdiller
5§

Bestdammelsen, som behandlats i avsnitt 8.3.4, anger i vilka faktiska situ-
ationer diskrimineringsforbuden i 3 och 4 8§ galler.

Né&r det galler arbetssokande i punkten 1 omfattas férbudet av en ar-
betsgivares anstéllningsbeslut och alla atgarder och underlatenheter som
foregar detta. Forfaranden vid hantering av ansokningshandlingar, urval
till anstallningsintervjuer, referenstagning och andra kontakter med tidi-
gare arbetsgivare, lamplighetstester och andra atgarder som en arbetsgi-
vare kan tankas vidta under ett anstéllningsforfarande omfattas ocksa.

Det ar inte en forutséttning att ett anstallningsbeslut har fattats. Aven
en ensam arbetssokande som inte far den sokta anstéllningen kan gora
géllande diskriminering. Om ett anstéllningsférfarande avbryts och ingen
anstélls kan alltsa diskriminerande forfaranden under rekryteringen an-
gripas. Det géller t.ex. om en arbetsgivare inte vill anstélla en funktions-
hindrad och darfor inte anstéller nagon alls.

For att den arbetssokande som &r funktionshindrad skall anses diskri-
minerad kréavs att hon eller han har sakliga forutsattningar for arbetet.
Foreligger det brister i de sakliga forutsattningarna for arbetet pa grund
av funktionshindret foreligger inte en likartad situation jamfort med en
person utan sadant funktionshinder. Om det t.ex. kravs att arbetstagaren
har normalgod syn for att kunna utféra ett visst arbete har en synskadad
person inte sakliga forutsattningar for arbetet och &r inte i en likartad si-
tuation som den icke synskadade. Det &r inte fraga om lika fall som be-
handlas olika. Enligt 6 § alaggs dock en arbetsgivare att vissa fall vidta
skaliga stod— och anpassningsatgérder for att darigenom likstélla t.ex. en
arbetssokande med funktionshinder med en arbetssokande utan funk-
tionshinder.

Forbudet innebdr inte en skyldighet att bland likvardiga s6kanden vélja
den med funktionshinder.

Vem som &r att anse som arbetsstkande har behandlats i avsnitt 8.3.4.
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| punkten 2 anges att diskriminering kan férekomma dven da arbetsgi-
varen beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran. Grénsdragningen &r inte alltid sjalvklar nar det géller ett beslut
om befordran av den som redan &r anstélld. Ett beslut om befordran kan
vara ett beslut om anstallning eller ett arbetsledningsbeslut. Ett beslut om
utbildning for befordran &r oftast ett arbetsledningsbeslut. Genom att i
lagtexten uttryckligen ange dessa tva fall framgar tydligt att dessa beslut
av arbetsgivaren omfattas av diskrimineringsforbuden.

Néar det galler punkterna 3—5, avses tre situationer. Det forsta fallet
galler 16ne— och anstallningsvillkor, det andra arbetsledningsbeslut och
det tredje uppsagning, avskedande, permittering och annan ingripande
atgard fran arbetsgivarens sida.

Diskriminering i frdga om léne— och anstallningsvillkor, punkten 3,
kan besta i att en viss arbetstagare erhaller lagre 16n dn andra eller inte
kommer i dtnjutande av samma formaner eller villkor som andra. Jamfo-
relsen maste naturligen inriktas pa att sarskilt avse den aktuella arbetsta-
garens villkor i forhallande till andra arbetstagare med samma eller néra-
liggande arbetsuppgifter hos samma arbetsgivare. Darutover bor man
kunna tanka sig fall dar t.ex. 16nen for en ensam anstalld ar sa uppseen-
devéckande lag att den narmast framstar som diskriminerande.

Diskriminering i fraga om arbetsledningsbeslut, punkten 4, bestar i att
en funktionshindrad arbetstagare sarbehandlas nér arbetsgivaren leder
och fordelar arbetet. Typiska exempel pa ledningsbeslut ar beslut om hur
manga och vilka arbetstagare som skall séttas att utfora ett visst arbete,
hur arbetet skall organiseras, vem som skall utses till forman eller ge-
nomga utbildning och beslut om ordningsforeskifter pa arbetsplatsen.
Detta ar forhallanden som arbetsgivaren typiskt sett ensidigt beslutar om.

Punkten 5, omfattar forutom uppsagning, avskedande, och permittering
ocksa annan ingripande atgard. Med ingripande atgard avses konkreta
atgarder som ér till nackdel for en arbetstagare t.ex. indragning av forma-
ner och utebliven befordran som arbetstagaren haft anledning att rakna
med. Omplaceringar eller forflyttningar med mindre ingripande verk-
ningar ar snarast att hanfora till arbetsledningsbesluten, medan en ompla-
cering som patagligt forsamrar en arbetstagares inkomst och arbetsfor-
hallanden, och kanske rent av syftar till att provocera en arbetstagare till
att sjalv séaga upp sig, far anses hora till den nu behandlade kategorin.

Generellt galler att forbuden tar sikte pa mer &n bagatellartade skillna-
der i behandling.

Stod— och anpasningsatgdrder
68§

Bestammelsen har behandlats i avsnitt 8.3.5. Den har utformats i enlighet
med Lagradets forslag.

Av paragrafen framgar att det ar direkt diskriminering att vid anstall-
ning, befordran eller utbildning for befordran inte skapa en likartad situ-
ation for en person med visst funktionshinder jamfoért med personer utan
sadant funktionshinder om detta varit mojligt genom att vidta stéd— och
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anpasshingsatgarder och det skaligen kan kréavas att arbetsgivaren vidtar
sadana atgarder.

Regeln innebar alltsa att det ar direkt diskriminering att beakta en ar-
betssokandes eller en arbetstagares funktionshinder om arbetsgivaren
genom stdd— och anpassningsatgarder kan skapa en likartad situation som
for personer utan sadant funktionshinder. Arbetsgivare tillats alltsa inte
fasta avseende vid de begransningar i formagan eller i mojligheten att
utfora ett arbete som ett visst funktionshinder innebdr, om begrénsning-
arna kan elimineras eller reduceras sa att de vasentligaste uppgifterna av
ett arbete kan utféras genom att stdd— och anpassningsatgarder vidtas.
Arbetsgivaren far inte behandla personen mindre formanligt an han be-
handlar eller skulle ha behandlat t.ex. en annan arbetssokande utan sadant
funktionshinder.

Forbudet innebér inte en skyldighet att, efter att h&nsyn tagits till skéli-
ga stod— och anpassningsatgéarder och sokandena darmed blivit likvardi-
ga, vélja personen med funktionshinder.

Behovet av stod- eller anpassningsatgérder kan vara foranledda av sva-
righeter att utfora arbetsuppgifterna men ocksa féranledda av svarigheter
att ta sig in och ut ur en arbetslokal. Begreppet arbetslokal innefattar har
till arbetsplatsen angransande lokaler, sasom matrum, hygienutrymmen
och samlingslokaler.

Atgarder som kan komma ifréga kan vara sddana som avser att forbtt-
ra den fysiska tillgangligheten till arbetsplatsen och dartill hérande loka-
ler (tillganglighet) liksom att i mojligaste man gora dessa lokaler anvéand-
bara for den funktionshindrade (anvandbarhet). Det kan var fraga om
anskaffande av tekniska hjalpmedel och sérskilda arbetsredskap samt
forandringar i den fysiska arbetsmiljon. Det kan handla om forstarkt be-
lysning for den som ar synskadad, god ventilation fér den som ar allergi-
ker, anskaffande av tekniska hjalpmedel for att underlatta lyft eller trans-
porter, datorstod m.m. Aven forandringar av arbetsuppgifterna, arbetsti-
derna eller arbetsmetoderna kan emellertid bli aktuella. Finns flera olika
alternativa atgarder bor arbetsgivaren tillatas valja vilken atgard som
skall vidtas.

En forutsattning for att arbetsgivaren skall behdva vidta anpassningsat-
garder ar att de begrénsningar som funktionshindret innebéar kan elimine-
ras sa att de vasentligaste uppgifterna av ett arbete kan utforas.

Det far dock inte bli oskéligt for arbetsgivaren att vidta atgarden. Vid
bedémningen maste hansyn tas till bade de ekonomiska forhallandena
och arbetsgivarens rétt att organisera arbetet som arbetsgivaren finner
lampligt. Vad som ar skaligt att krava far bestammas fran fall till fall. |
avsnitt 8.3.5 har redogjorts for nagra av de omstandigheter som bor kun-
na vinna beaktande vid en sadan bedémning.

Om det inte skéligen kan krévas att arbetsgivaren vidtar de stdd— och
anpassningsatgarder som ar erforderliga foreligger inte diskriminering.
Detsamma galler naturligtvis ocksa om det inte & mdjligt att eliminera
eller i tillracklig man reducera effekterna av funktionshindret genom
stod— och anpassningsatgarder.
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Uppgift om meriter
7§

Bestammelsen innebér att en arbetsgivare ar skyldig att till en arbetsso-
kande som inte har anstéllts eller till en arbetstagare som inte har beford-
rats eller tagits ut till utbildning for befordran, 1d&mna skriftlig uppgift om
vilka meriter den person har som erhdll arbetet eller utbildningsplatsen.

Bestdmmelsen dverensstdmmer med 21 § jadmstélldhetslagen (se prop.
1990/91:113 5.112 och prop. 1984/85:60 s. 7.)

Endast faktiska uppgifter sasom arten och omfattningen av utbildning,
yrkeserfarenhet och liknande omfattas av uppgiftsskyldigheten. Det ar
alltsa inte frdga om att lamna ut vitsord eller andra vardeomdomen.
Skyldigheten galler vidare bara betraffande meriter for den som fatt an-
stéllningen eller utbildningsplatsen. Uppgifter avseende andra medso-
kande behover inte l&mnas ut.

Uppgiftsskyldigheten ar inte forenad med pafoljder. En arbetssokande
kan dock vénda sig till Handikappombudsmannen och fa del av de begér-
da uppgifterna via ombudsmannen. Ombudsmannen kan enligt 18 § and-
ra stycket och 19 § vid vite foreldgga arbetsgivaren att lamna ut de be-
garda uppgifterna.

Forbud mot repressalier

8§

Bestdmmelsen har behandlats i avsnitt 8.4.4. Den har sin motsvarighet i
22 § jamstélldhetslagen (se prop. 1990/91:113 s. 89 f. och112 f.)

Bestammelsen innebér ett forbud mot att arbetsgivaren utsatter en ar-
betstagare for repressalier pa grund av att arbetstagaren har anmalt ar-
betsgivaren for diskriminering, dvs. anvént sig av sin ratt att fa en fraga
om diskriminering provad. Med “anmélt” avses att arbetstagaren under-
rattat den fackliga organisationen eller Handikappombudsmannen om
diskrimineringen.

Exempel pa repressalier ar att arbetstagaren far kannas vid en forsam-
ring av sina arbetsvillkor eller att en forvantad forman uteblir. Det kan
aven vara fraga om forsamrade arbetsuppgifter, en storre arbetsbelast-
ning, onormala krav pa overtid, uteblivna formaner eller liknande trakas-
seriatgarder.

Forbudet riktar sig mot arbetsgivaren. Den som i arbetsgivarens stélle
har ratt att besluta om en arbetstagares arbetsforhallanden likstélls med
arbetsgivaren. Harmed avses t.ex. arbetsledare och personalchefer. Ar-
betsgivarens ansvar innefattar alltsa alla som har en ledande stallning
over andra arbetstagare och vilkas beslut direkt kan paverka den enskilde
arbetstagarens arbetsforhallanden eller villkor.
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Skyldighet att utreda och vidta atgiirder mot trakasserier

9§

| paragrafens forsta stycke anges att nar en arbetsgivare far kannedom om
att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av
funktionshinder av en annan arbetstagare, skall arbetsgivaren i forsta
hand utreda omsténdigheterna kring de uppgivna trakasserierna. Utred-
ningsatgarderna skall syfta till att ta reda pa de narmare omstandigheterna
kring de uppgivna trakasserierna. Arbetsgivaren skall ocksa i forekom-
mande fall vidta de atgarder som skéligen kan kravas for att férhindra
fortsatta trakasserier. Forslaget har behandlats i 8.4.3.

Om arbetstagaren underlater att vidta atgarder ar arbetsgivaren skade-
standsskyldig enligt 15 §.

En forsta forutsattning for att arbetsgivaren skall vara skyldig att vidta
atgarder ar att arbetsgivaren far kinnedom om att arbetstagaren anser sig
ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av funktionshinder. Detta kan ske
genom att arbetstagaren sjalv vander sig till arbetsgivaren. Arbetsgivaren
kan ocksa sjalv iaktta ndgot som denne uppfattar som trakasserier pa
grund av funktionshinder eller av nagon annan, t.ex. en arbetskamrat fa
k&dnnedom om att arbetstagaren anser sig ha blivit utsatt for trakasserier
och fraga arbetstagaren om sa ar fallet. Den som anser sig vara utsatt for
trakasserier pa grund av funktionshinder kan ocksa véanda sig till sin
fackliga organisation, vilken kan gora arbetsgivaren uppmérksammad pa
problemet. Den fackliga organisationen kan ocksa som ombud for ar-
betstagaren tala med arbetsgivaren. Arbetsgivaren &r dock inte vid skade-
standsansvar skyldig att vidta atgarder utan att arbetstagaren bekraftar att
hon eller han anser sig ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av funk-
tionshinder.

Nar arbetsgivaren fatt kannedom om att arbetstagaren anser sig trakas-
serad pa grund av funktionshinder skall arbetsgivaren vidta utredningsat-
gdrder. Vilka utredningsatgarder som skall vidtas far bedémas fran fall
till fall och ar beroende av handelseférloppet i det enskilda fallet. En ar-
betsgivare skall dock utan drojsmal ta reda pa de narmare omsténdighe-
terna kring de uppgivna trakasserierna. Detta bor ske i forsta hand genom
samtal med den som anser sig trakasserad. Detta framgar dven av Arbe-
tarskyddsstyrelsens Allméanna rad om tillampning av foreskrifterna om
atgarder mot krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17) dar
det anges att ett lampligt forsta steg ar att konfidentiellt samtala men den
som utsatts for krankande sarbehandling. Lampligen bor fragan dven ut-
redas genom samtal med den eller de som utpekas som trakasserande.
Arbetsgivarens agerande maste naturligtvis ske med den diskretion som
situationen kraver. Endast om det framstar som uppenbart att det inte
forekommit nagra trakasserier pa grund av funktionshinder kan arbetsgi-
varen anses befriad fran skyldigheten att vidta utredningsatgéarder.

Arbetsgivaren kan inte lata utredningen stanna vid att konstatera att ord
star mot ord. Arbetsgivaren bor bilda sig en egen uppfattning om riktig-
heten i de uppgivna trakasserierna. | arbetsgivarens utredningsskyldighet
kan dock inte anses inga att ocksa ta slutlig stallning till vem av de bada
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parterna som talar sanning, i de fall arbetstagarna l&mnar helt oférenliga
uppgifter och forhallandena dven i évrigt ar for oklara. De inblandade bor
kunna hanvisas till de utredningsmojligheter som kan erhallas genom
samhéllets forsorg i form av brottsutredningar. | arbetsgivarens utred-
ningsskyldighet ingar dock att folja utvecklingen och medverka i det ut-
redningsarbete som kan folja.

Forutom den inledande utredningsskyldigheten &r arbetsgivaren ocksa
skyldig att i forekommande fall av trakasserier vidta de atgdrder som
skdligen kan krévas for att forhindra fortsatta trakasserier. Vad som me-
nas med férekommande fall & kommenterat i avsnitt 8.4.3. Vid fall av
trakasserier pa grund av funktionshinder ar det angeldget att arbetsgiva-
ren seriost lyssnar pa den utsatta arbetstagarens beréttelse och hur hon
eller han sjalv ser pa sin arbetssituation. Med ledning av detta och med
beaktande av de onskemal arbetstagaren kan ha om fragans fortsatta
hantering, bor arbetsgivaren dvervéga vilka atgarder som kan bli aktuella.
| arbetsgivarens uppgifter kan givetvis inga flera moment. Behovet av
stod— och hjalpinsatser bor sarskilt uppmarksammas. Detta framhalls
ocksa tydligt i Arbetarskyddsstyrelsens Allmanna rad och kommentaren
till 6 § i foreskrifterna. | de Allméanna raden anges ocksa att problemen
bor behandlas snabbt, relevant och med respekt samt att problemldsning-
ar bor sokas genom samtal och atgarder som syftar till att forbattra ar-
betsforhallandena.

Vilka atgarder som skaligen kan kravas ar beroende av omstandighe-
terna i det enskilda fallet som t.ex. trakasseriernas art och omfattning,
arbetsplatsens storlek och utformning samt arbetsstyrkans sammansétt-
ning. Arbetsgivaren kan med beaktande av allménna principer om an-
stallningstrygghet och anstallningsskydd vidta olika atgarder. | forsta
hand kan det vara fraga om tillsagelser och uppmaningar. Déarefter kan
det bli fraga om varningar, omplaceringar och ytterst uppsagning av den
som trakasserar. Detta ar dock bedomningar som bl.a. far goras utifran
anstéllningsskyddslagens regler.

Det dr angelaget att arbetsgivaren fortldpande haller de aktuella ar-
betstagarna informerade om vilka atgérder arbetsgivaren har for avsikt att
vidta och om de stéllningstaganden denne gor. | detta ingar att naturligt-
vis ocksa lamna besked, om arbetsgivaren inte avser att vidta nagra yt-
terligare atgarder.

Begreppen arbetsgivare och arbetstagare har samma innebdrd som nér
de anvands i annan arbetsréttslig lagstiftning. Arbetstagare ar saledes alla
med ett anstéllningsforhallande hos arbetsgivaren oavsett om de darut-
over ocksa i vissa avseenden dr arbetsgivarrepresentanter. Detta innebar
att en och samma fysiska person i en situation kan vara representant for
arbetsgivaren, t.ex. personalchef som far kannedom om trakasserier, och i
en annan situation vara arbetstagare, den som trakasserar.

| andra stycket definieras begreppet trakasserier pa grund av funk-
tionshinder. Med trakasserier pa grund av funktionshinder avses sadant
upptrddande i arbetslivet som krénker arbetstagarens integritet och som
har samband med arbetstagarens funktionshinder. Forslaget har behand-
lats i avsnitt 8.4.2.

For att trakasserier pa grund av funktionshinder skall foreligga fordras
ocksa ett samband mellan funktionshindret och trakasserierna. Orsaks-
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sambandet anges pa samma satt som i 3 § forsta stycket angaende direkt
diskriminering.

Trakasserier handlar om odnskade beteenden och handlingar. Den som
blir utsatt for det odnskade beteendet kan behdva gora klart for den som
trakasserar att beteendet inte accepteras. | de flesta fall &r troligen om-
standigheterna dock sadana att det star klart for den som vidtar en hand-
ling att denna dr odnskad och darfor trakasserande.

Trakasserier pa grund av funktionshinder kan innefatta manga olika
beteenden. Gemensamt for dem &r att det ar handlingar som paverkar och
dérmed kranker individens rétt till personlig integritet och sjalvbestam-
mande. Trakasserierna kan innefatta fysiskt, verbalt eller icke—verbalt
upptrddande. Det kan handla om att t.ex. vissla, stirra eller gora gester
som ar krankande. Det kan ocksa handla om beteenden som svértar ner
eller forlojligar eller som &r skrammande eller fornedrande for en arbets-
tagare som t.ex. forolampningar och stétande kommentarer om utseende
eller beteende.

Manga av beteendena eller handlingarna kan ocksa utgdra brottsliga
garningar. De straffstadganden som kan komma ifraga ar t.ex. forolamp-
ning och ofredande.

Pafoljder
Ogiltighet
10 och11 §§

Bestdmmelserna i 10 och 11 88 motsvarar i stort vad som galler enligt 23
och 24 8§ jamstalldhetslagen samt 11och 12 §§ 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering (se prop. 1990/91:113 s. 114 f., prop. 1978/79:175 s.
131 f. och 138 f., prop.1979/80:129 s. 21 samt prop.1993/94:101 s. 96 f.).

10 § innebér att avtal eller avtalsvillkor som foreskriver eller medger
sadan diskriminering som ar forbjuden enligt lagen ar ogiltiga. Harmed
avses fall av uttrycklig diskriminering i avtal. Bestdmmelsen galler av-
talsreglering for bade arbetstagare och arbetssokande.

11 § innebar daremot att diskriminerande avtalsvillkor kan jamkas eller
forklaras ogiltiga pa arbetstagarens begdran. Denna bestammelse omfat-
tar avtalsvillkor som genom sin tillampning mer indirekt innebar forbju-
den diskriminering. Enligt bestdmmelsens ordalydelse kan emellertid
aven avtalsvillkor som dar direkt diskriminerande enligt lagen omfattas.
Genom bestdmmelsen i tredje stycket utesluts darfor mojlighet till jamk-
ning och ogiltighetsforklaring enligt 11 8 om avtalsvillkoret &r ogiltigt
enligt 10 8. Tredje stycket i 11 § d&r en motsvarighet till 24 § sista me-
ningen jamstalldhetslagen (se prop1990/91:113 s. 115).

Domstolen kan &ven gora en helhetsbedémning av det avtal vari av-
talsvillkoren ingdr och jamka avtalet dven i icke diskriminerande delar
eller forklara hela avtalet ogiltigt.

Enligt bestammelsen kan &ven diskriminerande rattshandlingar pa ar-
betstagarens begaran forklaras ogiltiga, t.ex. en diskriminerande uppség-
ning.
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Skadestand
12 och 13 §§

Bestdmmelserna i 12 och 13 88 motsvarar vad som géller enligt 25 och
26 88 jamstalldhetslagen samt 13 och 14 8§ 1994 ars lag mot etnisk dis-
kriminering (se prop. 1990/91:113 s. 114 f., prop. 1978/79:175 s. 138 f.,
prop.1979/80:129 s. 21 samt prop.1993/94:101 s. 97 f.).

Den nu foreslagna lagen innehaller dock ingen motsvarighet till 25 §
andra stycket jamstalldhetslagen och 13 § andra stycket 1994 ars lag mot
etnisk diskriminering, enligt vilka skadestandet, nar flera arbetssokande
begar skadestand, skall bestimmas som om endast en hade blivit diskri-
minerad.

Arbetssokande, den som inte blivit befordrad eller inte tagits ut till ut-
bildning for befordran har endast ratt till allmant skadestand och inte ratt
till ekonomiskt skadestand. Skalet harfor har behandlats i avsnitt 8.6 dar
fragan om pafoljd vid diskriminering dven i 6vrigt behandlas.

14§

Forslaget har behandlats i avsnitt 8.6.

Bestammelsen innebér att den som blivit utsatt for repressalier av ar-
betsgivaren pa grund av en anmalan om diskriminering har ratt till bade
ekonomiskt och allmént skadestand.

15§

Forslaget behandlas i avsnitt 8.6.

Arbetsgivaren ar skyldig att utge allmant skadestand om arbetsgivaren
bryter mot sin utrednings—- eller atgardsskyldighet enligt 9 §. Skadestand
kan utga dels, om arbetsgivaren inte utreder de uppgivna trakasserierna,
dels om arbetsgivaren i forekommande fall av trakasserier inte vidtar de
atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta trakasserier.

| fraga om utredningsskyldigheten skall arbetsgivaren ta en anmalan
om trakasserier pa allvar och agera snabbt. Om arbetsgivaren inte snarast
efter att han eller hon erhallit kdinnedom om de uppgivna trakasserierna
vidtar atgarder i syfte att utreda fragan bor underlatenhet och skade-
standsskyldighet i princip kunna foreligga. Arbetsgivarens eventuella
forklaring maste naturligtvis beaktas.

En arbetsgivare som har vetskap om eller som vid sin utredning kom-
mer fram till att en arbetstagare trakasserats av en annan arbetstagare &r
skyldig att vidta atgarder for att forhindra fortsatta trakasserier. Vilka
atgarder som ar erforderliga far bestammas fran fall till fall. Aven fraga
om vad som ar skaligt att krava av den ifragavarande arbetsgivaren far
bestdammas i varje enskilt fall.
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16 §

Bestammelsen har sin forebild i 28 § jamstalldhetslagen och 15 § 1994
ars lag mot etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113 s. 115 och prop.
1978/79:175 s. 141 f. samt prop. 1993/94:101 s. 98).

Bestammelsen innebar att det finns mojlighet att jamka skadestand till
arbetssokande och arbetstagare pa samma sétt som enligt annan arbets-
rattslig lagstiftning. Med stod av bestammelsen kan skadestandet anpas-
sas till omstandigheterna i det enskilda fallet. Sa kan t.ex. vara fallet om
arbetsgivaren vidtar réttelse av ett diskriminerande handlande, antingen
spontant eller efter papekande. Ett annat fall kan vara nar en indirekt dis-
kriminering &ar helt oavsiktlig och arbetsgivaren varken insett eller bort
inse att tillampningen av en bestdammelse medférde diskriminering.

Tillsyn
Handikapppombudsmannen
17 §

Handikappombudsmannen har till uppgift att se till att lagen efterlevs.
Ombudsmannen skall i forsta hand strava efter att forma arbetsgivaren att
frivilligt folja lagens bestammelser. Bestdammelsen har behandlats i 8.7.

Tillsynsverksamheten bor bedrivas genom att ombudsmannen prévar
anmalningar om overtradelse av lagen. Ombudsmannen skall genom rad,
anvisningar, information, 6verlaggningar och liknande forsoka paverka
en arbetsgivare att folja lagens foreskrifter. Forst nar mojligheten till fri-
villig samverkan ar uttdmda bor ombudsmannen initiera t.ex. vitesfore-
lagganden.

Ett viktigt led i tillsynsverksamheten bor vara dverlaggningar med ar-
betsgivaren och berord arbetstagare pa arbetsplatsen. Oavsett om arbets-
givaren ar kollektivavtalsbunden eller inte bor den fackliga organisatio-
nen pa arbetsplatsen da normalt ges tillfalle att delta i 6verlaggningarna.
Ar arbetsgivaren kollektivavtalsbunden bor arbetstagaren dock i forsta
hand vanda sig till sin fackliga organisation. Aven i de fallen kan om-
budsmannen be om &verlaggningar, sarskilt om en arbetssokande eller en
arbetstagare anser sig diskriminerad, men inte far stod fran sin fackliga
organisation.

Ombudsmannens uppgift vid dverlaggningarna bor vara att informera
sig om de aktuella forhallandena pa arbetsplatsen samt att forsoka astad-
komma en frivillig rattelse eller ett frivilligt atagande.

Motsvarande bestimmelse finns i 30-31 88 jamstalldhetslagen (se
prop. 1978/79:175 s. 145 f. och prop. 1985/86:98 s. 65-74 och s. 83 1.).

Uppgiftsskyldighet
18 §

Paragrafen foreskriver mojlighet for Handikappombudsmannen att upp-
mana en arbetsgivare att inkomma med uppgifter i tva fall.
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For det forsta foreskrivs att en arbetsgivare ar skyldig att pa Handi-
kappombudsmannens uppmaning lamna sadana uppgifter om forhallan-
dena i arbetsgivarens verksamhet som kan vara av betydelse for om-
budsmannens tillsyn.

Som framgar av 17 § skall ombudsmannen i forsta hand forsoka forma
arbetsgivaren att samverka och lamna uppgifter frivilligt. Gor arbetsgiva-
ren inte det har ombudsmanen en mgjlighet att vid vite uppmana arbets-
givaren att muntligen eller skriftligen inkomma med uppgifter som &r av
betydelse. De uppgifter som kan vara aktuella ar uppgifter fran ansok-
ningshandlingar och andra uppgifter i ett anstéliningsérende, uppgift om
arbetsgivarens rekryteringspolitik, utbildningsplaner och dylikt.

Handikappombudsmannen har enligt andra stycket ocksa mojlighet att
vid vite foreldgga en arbetsgivare att inkomma med skriftlig uppgift om
meriter for den som fatt en anstallning, blivit befordrad eller uttagen till
en utbildning for befordran (7 8).

Tredje stycket foreskriver att arbetsgivaren inte onddigt far betungas
genom uppgiftsskyldigheten. Om det finns sérskilda skal ar arbetsgivaren
inte skyldig att lamna ut uppgiften.

Motsvarande bestdammelse finns delvis i 33 8§88 jamstalldhetslagen samt
i 6 81994 ars lag mot etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113 s. 117
och prop. 1978/79:175 s. 149 f och prop. 1979/80:129 s. 28 samt
1993/94:101 s. 91 och prop. 1985/86:98).

Vite
19§

Av paragrafen framgar att Handikappombudsmannen, om en arbetsgivare
inte rattar sig efter en uppmaning enligt 18 §, vid vite far forelagga ar-
betsgivaren att fullgora sin skyldighet.

Forfarandet hos Handikappombudsmannen féljer reglerna i forvalt-
ningslagen (1986:233). Dessutom bor rattsliga principer for s.k. forfaran-
deviten kunna tillampas.

Overklagande m.m.
20§

Av paragrafens forsta stycke framgar att ett vitesforeldggande kan 6ver-
klagas till Ndmnden mot diskriminering och att ndmndens beslut i ett
sadant arende inte kan dverklagas.

| andra stycket regleras att talan om utdémande av vite fors vid tings-
ratt av ombudsmannen.

Motsvarande bestdmmelser finns i jdmstélldhetslagen (se prop.
1978/79:175 s. 149-151 och 153-156) och i 7 § 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering (se prop. 1993/94:113 s. 91 och 1985/86:98 s. 83 f.).
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Handldggning hos ndmnden
21-23 §§

| paragraferna ges vissa regler for handldggningen hos Ndmnden mot
diskriminering. Reglerna motsvarar de som galler for Jamstalldhets-
namnden enligt 37, 38 och 39 8§ jamstalldhetslagen.

Rittegangen
Tillampliga regler
24§

Bestammelsen ar utformad pa samma satt som 45 § jamstélldhetslagen
och 16 § 1994 ars lag mot etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113 s.
119-120 och prop. 1993/94:101s. 98 f.). Den innebér att diskrimine-
ringstvister enligt lagen skall handldggas som arbetstvister enligt arbets-
tvistlagen.

Genom en uttrycklig regel i andra stycket jamstélls i detta samman-
hang arbetssokande med arbetstagare och den hos vilken nagon soker
arbete med arbetsgivare.

| tredje stycket sakerstélls att rattegangar om diskriminering av dven
arbetssokande blir forberedda pa samma sitt som Gvriga arbetstvister
genom att foregas av fackliga tvisteforhandlingar, dar sadana kan komma
i fraga enligt en avtalad forhandlingsordning eller enligt bestammelser
om tvisteférhandlingar i medbestdmmandelagen.

Raditt att fora talan
25§

Bestammelsen ar utformad i enlighet med 46 § jamstalldhetslagen och
17 8 1994 ars lag mot etnisk diskriminering, varigenom JamO ges ratt att
fora talan i mal om konsdiskriminering och DO ges rétt att fora talan i
mal om etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113s.120 och
1993/94:147 s. 94 f. samt prop. 1993/94:101 s. 99).

Forsta stycket anger att Handikappombudsmannen har rétt att fora ta-
lan for en enskild arbetssdkande eller arbetstagare om den enskilde med-
ger det och om ombudsmannen finner att en dom i tvisten &r betydelsefull
for rattstillampningen eller om det annars finns sarskilda skal for det.
Bortsett fran prejudikatintressen har Handikappombudsmannen alltsa ratt
att ocksa fora talan i de fall dar det finns ett sarskilt starkt intresse av att
ta till vara en enskild persons réatt, framst i sadana fall dar individen be-
finner sig i ett utsatt lage. Det far bli Handikappombudsmannens sak att
bedéma om ombudsmannens bitrdde och engagemang &ar behovligt och
lampligt. Ombudsmannen bestammer sjalvstdndigt om bitrade skall 1am-
nas en enskild men den enskildes samtycke &r en forutséttning for att bi-
trade skall kunna ldmnas. Handikappombudsmannen blir — om bitréde
lamnas — part i rattegangen pa samma satt som nar en facklig organisa-
tion for talan med stod av 4 kap. 5 § arbetstvistlagen.
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Forsta stycket andra meningen innebdr att Handikappombudsmannen
ar behorig att fora talan ocksa pa annan grund och att framstalla ocksa
annat yrkande dn vad ombudsmannen kan géra enligt bestimmelserna i
denna lag, under forutsattning att en sadan talan enligt ombudsmannens
uppfattning bor foras i samma rattegang.

| andra stycket slas fast att Handikappombudsmannens beslut i fragor
enligt forsta stycket inte gar att 6verklaga.

Tredje stycket anger att en tvist enligt lagen alltid skall tas upp direkt i
Arbetsdomstolen nér Handikappombudsmannen for talan.

26 §

Bestammelsen motsvarar 47 § jamstélldhetslagen och 18 § 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113 s. 120 och 1993/94:101
s. 100).

| forsta stycket anges att Handikappombudsmannens ratt att fora talan
ar subsidiar till arbetstagarorganisationens rétt att fora talan fér en en-
skild.

Andra stycket innebdr att den enskilde behandlas som part i rattegang-
en nar det galler javsforhallanden, personlig installelse, horande under
sanningsforsdkran och andra fragor som ror bevisningen, trots att det ar
Handikappombudsmannen som har egentlig partsstallning.

27§

Bestammelsen motsvarar 52 § andra stycket jamstalldhetslagen och 23 §
andra stycket 1994 ars lag mot etnisk diskriminering (se prop.
1990/91:113 s. 121 f. och 1993/94:101 s. 101). Den innebér att en arbets-
sokande har mojlighet att 6verklaga en offentlig arbetsgivares beslut till
sista instans och déarefter fora skadestandstalan. A andra sidan géller allt-
sd, sa lange arbetsgivarens beslut i anstéallningsfragan inte vunnit laga
kraft, att en skadestandstalan inte far prévas med stod av lagen.

Preskription m.m.
28 §

Bestammelsen motsvarar 24 § 1994 ars lag mot etnisk diskriminering och
I huvudsak 53 8§ jamstalldhetslagen (se prop. 1993/94:101 s. 101 samt
1990/91:113 s. 122, prop. 1979/80:129 s. 27 och 1984/85:60 s. 9 ).

Bestdmmelsen hanvisar i uppsdgnings— och avskedandefallen till an-
stallningsskyddslagens regler om tvister om giltigheten av uppsagning
och avskedande, skadestand och preskription.

Hénvisningen till anstéliningsskyddslagen innebér — i uppsdgningsfal-
let — att anstéllningen inte upphor forran tvisten slutligt har avgjorts, att
arbetstagaren har ratt till bibehdllna anstallningsformaner under tiden,
forbud mot avstangning (34 § andra stycket) och en mgjlighet for dom-
stolen att fatta interimistiskt beslut (34 § tredje stycket). Savitt galler av-
skedandefallet innebdr hanvisningen att domstol kan meddela interimis-
tiskt beslut om att anstallningen, trots avskedandet, skall besta (35 § and-
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ra stycket), forbud mot avstangning och rétt till bibehallna anstallnings-
formaner sa lange anstallningen bestar (35 § tredje stycket).

| likhet med 1994 ars lag mot etnisk diskriminering och jamstélldhets-
lagen innehaller bestammelsen en hanvisning till 37 § anstéllnings-
skyddslagen. Den bestammelsen innebér ett forbud mot att avstanga en
arbetstagare fran arbete pa grund av de omstandigheter som foranlett
uppséagningen eller avskedandet sedan domstol genom lagakraftvunnen
dom ogiltigforklarat uppsagningen eller avskedandet.

Savitt galler skadestand innebar hanvisningen att ersattning for forlust
som avser tid efter anstallningens upphorande under alla forhallanden far
bestammas hogst till det belopp som kan utgd nar en arbetgivare vagrar
att rétta sig efter en ogiltigforklaring av en uppségning eller ett avske-
dande (38 § andra stycket andra meningen) och till den sérskilda regeln
om sadant skadestand (39 §).

Héanvisningarna till 40-42 8§ i anstéllningsskyddslagen avser den la-
gens preskriptionsregler, se avsnitt 8.8.

Den som avser att yrka ogiltigforklaring av en uppségning eller avske-
dande som pastas ha sin grund i diskriminering skall underréatta arbetsgi-
varen om detta senast tva veckor efter det att uppsagningen eller avske-
dandet skedde. Néar det géller vackande av talan i domstol skall, om det
under underréattelsetiden pakallats forhandling av den fackliga organisa-
tionen, talan véackas inom tva veckor efter det att forhandlingen avslutats.
| annat fall skall talan véackas inom tva veckor efter det att tiden for un-
derrattelse gick ut. (40 §)

Nar det galler skadestand grundat pa uppsagning eller avskedande gal-
ler langre frister. Den som anser sig diskriminerad skall underréatta ar-
betsgivaren om sitt ansprak inom fyra manader efter det att uppsagningen
eller avskedandet skedde. Nar det géaller vackande av talan i domstol
skall, om det under underréattelsetiden pakallats forhandling av den fack-
liga organisationen, talan véackas inom fyra manader efter det att for-
handlingen avslutats. | annat fall skall talan véckas inom fyra manader
efter det att tiden fOr underrattelse gick ut. (41 8)

Bestdimmelsen i 43 § forsta stycket andra meningen anstéallnings-
skyddslagen innebar att mal rérande uppsagning eller avskedande skall
handlciggas skyndsamt. Hanvisningen till andra stycket i 43 § lamnar an-
visningar om hur yrkanden om interimistiska beslut skall handlaggas.

29 §

Bestammelsen motsvarar 54 § forsta stycket jamstalldhetslagen och 25 §
forsta stycket 1994 ars lag mot etnisk diskriminering (se prop.
1990/91:113 s. 122, prop. 1979/80:129 s. 27 och 1984/85:60 s. 9 samt
1993/94:101 s. 101 f.). Den innehaller en hanvisning till medbestam-
mandelagens preskriptionsregler nar talan inte fors med anledning av en
uppségning eller ett avskedande. Bestammelsen har behandlats i avsnitt
8.8.

Bestdmmelsen innebér i huvudsak att arbetstagarorganisationen skall
pakalla forhandling inom fyra manader efter det att den fatt kannedom
om missgynnandet. Talan skall darefter vackas inom tre manader efter
det att forhandlingen avslutats. Om organisationen forsuttit nagon av
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tidsfristerna far den enskilde vacka talan inom tva manader efter det att
fristen 16pt ut. Om arbetstagaren eller arbetssokanden inte foretrads av
organisationen skall han eller hon véacka talan inom fyra manader efter
det att han eller hon fatt kainnedom om den diskriminerande handlingen.
Den yttersta gransen for nar en skadestandstalan far véckas ar saledes atta
manader fran den missgynnande handlingen samt ytterligare tva manader
for en enskild i fall dar den fackliga organisationen forsuttit tiden.

30 §

Bestammelsen motsvarar 55 § jamstalldhetslagen och 26 § 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113 s. 122 och 1993/94:101
s. 102). Den innebér att nar skadestandstalan fors mot ett beslut om an-
stéllning som meddelats av arbetsgivare med offentlig stéllning skall
tidsfristen enligt 29 § raknas fran den dag da anstéllningsbeslutet vann
laga kraft.

31§

Bestammelsen motsvarar 56 § jamstalldhetslagen och 27 § 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113 s. 122, prop.
1979/80:129 s. 27 och 1984/85:60 s. 9 samt 1993/94:101 s. 102 f. ). Den
innebér att Handikappombudsmannen, som enligt 26 § har att avvakta
arbetstagarorganisationens besked om organisationen vill fora talan, har
samma forlangda frister for att vacka talan som en enskild arbetssokande
eller arbetstagare.

Ikrafttridandebestimmelse

Lagen tréder i kraft den 1 april 1999.

10.2 Forslag till andring i lagen (1974:371) om rattegang-
en i arbetstvister

Andringen innebar, forutom sprakliga forandringar, endast att hansyn
tagits till de nya lagarna om forbud mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder och om férbud mot diskriminering i ar-
betslivet pa grund av sexuell laggning.

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

Hanvisningen i 9 kap. 20 § sekretesslagen till lagen om férbud mot dis-
kriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder och till lagen
om férbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning
innebdr att samma mojligheter till forhandling inom stdngda dorrar och
annan sekretess for uppgifter om enskilds personliga och ekonomiska
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forhallanden som i andra arbetsrattsliga rattegangar ges i tvister enligt de
nya lagarna.

Dérutéver har den andringen vidtagits att sekretess dven skall galla i
domstol i mal som rér uppgift om meriter enligt bestimmelser darom i
jamstalldhetslagen. Motsvarande skall ocksa gélla i sddana mal enligt de
tva nya lagarna om diskriminering i arbetslivet av personer med funk-
tionshinder och pa grund av sexuell laggning.

Andringen i 9 kap. 21 § innebdr, forutom sprakliga forandringar, en-
dast att hansyn tagits till de nya lagarna. Bestammelsen har utformats i
enlighet med Lagradets forslag.

Andringarna i sekretesslagen har behandlats i avsnitt 8.8.

10.4 Forslag till lag om &ndring i lagen (1994:749) om
Handikappombudsmannen

Forslaget innebar forutom sprakliga justeringar att lagen tillférs en han-
visning till lagen om férbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder enligt vilken Handikappombudsmannen dels skall
se till att lagen foljs, dels ges réatt att fora talan i Arbetsdomstolen. Att
orden ”i forsta hand” tagit bort innebar ingen forandring i sak.
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Sammanfattning av betédnkandet

Uppdraget

Enligt direktiven skall utredningen utreda och foresla hur en lagstiftning
med férbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktions-
hinder bor vara utformad samt vilka forfaranderegler som skall vara till-
lampliga hos Handikappombudsmannen med anledning av den nya lagen.
Dérutover har utredningen haft i uppdrag att inh&mta och redovisa andra
landers lagstiftning pa omradet samt att se 6ver lagen (1974:13) om vissa
anstéllningsframjande atgarder och ta stallning till om reglerna om an-
stallningsframjande atgarder helt kan utga ur lagen eller om de behovs till
viss del i omarbetat skick och lamna forslag pa sadana atgarder.

Behovet av lagstiftning

Regeringen anger redan i direktiven att skyddet for funktionshindrade
mot diskriminering skall ges i lag.

Utredningen gor dessutom beddmningen att lagférslaget motiveras av
saval principiella skal som faktiskt behov av en lag som forbjuder dis-
kriminering.

| dag finns ingen lag i Sverige som specifikt forbjuder diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder. Sadana lagar finns daremot i
ett flertal andra lander, t.ex. USA och Storbritannien.

En undersokning som utforts av Statistiska centralbyran pa uppdrag av
Handikappombudsmannen och som presenterades i juli 1997 visar pa att
en stor del av drygt 5 400 tillfragade personer med funktionshinder upp-
lever eller har upplevt sig diskriminerade i arbetslivet. Undersékningen
kan svarligen tolkas pa annat satt dn att diskriminering forekommer i ar-
betslivet men dess utbredning ar svar att bedoma.

Ett formodligen viktigare skal for en lag ar emellertid att samhallet pa
ett klart satt anger sitt avstandstagande mot diskriminering. En lag kan
forvéantas bli normbildande samt forandra av slentrian eller férdomar be-
fasta attityder mot funktionshindrade.

Utredningens forslag

Utredningen foreslar i detta delbetdnkande en lag med forbud mot dis-
kriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. | betdnkandet
foreslas aven en ny lag om Handikappombudsmannen med anledning av
de tillkommande arbetsuppgifter som bor aldggas ombudsmannen till
foljd av den nya antidiskrimineringslagen. Darutover foreslas nagra kon-
sekvensandringar i redan befintlig lagstiftning.
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Forslag till lag mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder

Utredningen foreslar en arbetsrattslig lag till skydd for bade arbetssokan-
de och arbetstagare.

Funktionshindrad &r den som har en medfodd eller till foljd av skada
eller sjukdom forvarvad fysisk, psykisk eller begavningsmassig begrans-
ning av funktionsformagan. Det ar inte graden av funktionsnedséattningen
som &r avgoérande utan forekomsten av funktionshindret. Funktionshind-
ret skall dock vara varaktigt.

Forbudet mot diskriminering &r i huvudsak uppbyggt kring tre be-
stammelser. Tva av dem uttrycker forbud mot diskriminering och den
tredje anger vilka férfaranden som férbudet géller.

Den forsta av dessa bestammelser uttrycker forbudet mot direkt diskri-
minering. Med direkt diskriminering avses att en funktionshindrad person
missgynnas i forhallande till hur ndgon annan utan det ifragavarande
funktionshindret behandlas eller skulle ha behandlats i en likartad situa-
tion. Ett missgynnande bestar i att den funktionshindrade utsétts for en
nackdel; t.ex. nekad anstéllning eller sdmre anstallningsvillkor an andra
arbetstagare. For att konstatera huruvida likartad situation féreligger for-
vantas en jamforelse goras mellan den funktionshindrade och en eller
flera andra utan motsvarande funktionshinder. En faktisk jamférelseper-
son kravs dock inte utan en hypotetisk jamforelse gar ocksa bra. | en an-
stallningssituation antas jamforelsen i forsta hand goras av meriter i form
av utbildning, erfarenhet och personlig lamplighet for arbetet.

| jamférelse med andra diskrimineringsgrunder (kon, ras religion, sex-
uell laggning etc.) kan funktionshinder betydligt oftare antas komma att
ha inverkan pa den enskildes formaga att utféra ett visst arbete. Férhal-
landena pa arbetsplatsen kan darfor i manga fall komma att innebéra att
en funktionshindrad inte har samma majlighet att utfora arbetet i fraga
som de flesta andra. Aven om den funktionshindrade i dvrigt har jamfor-
bara meriter foreligger i sadana fall inte likartad situation. Det kan da
inte heller vara fraga om diskriminering.

Forslaget innehaller med hansyn till detta for gruppen funktionshindra-
de mycket speciella forhallande en regel som anger att forbudet mot dis-
kriminering aven galler de fall da arbetsgivaren genom att vidta stod- och
anpassningsatgarder kan skapa en likartad situation och det skaligen kan
krévas att arbetsgivaren vidtar sddana &tgarder. Atgarder som kan behéva
vidtas ar anskaffande av tekniska hjalpmedel och sérskilda arbetsredskap
eller forandringar i den fysiska arbetsmiljon. Det kan dven bli fraga om
andringar 1 arbetsorganisationen, arbetsuppgifterna, arbetstiderna m.m.
Arbetsgivaren alaggs saledes i det enskilda fallet en viss skyldighet att
anpassa arbetsplatserna. Vid beddmningen av vad som &r skaligt att krdva
av arbetsgivaren bor hansyn tas till omstandigheter som kostnaden for
atgarden, den forvantade effekten darav, 6vriga olagenheter for arbetsgi-
vare, den férvantade varaktigheten av anstallningen m.m.

Den andra forbudsregeln uttrycker forbud mot indirekt diskriminering.
Den innebér att en arbetsgivare inte far lov att tilliampa en bestammelse,
ett kriterium eller ett forfaringssatt som forefaller vara neutralt men som
vid en narmare anblick missgynnar en vasentligt stérre andel personer
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med visst funktionshinder jamfort med personer utan sadant funktions-
hinder. Detta galler, sdvida inte, bestammelsen, kriteriet eller forfarings-
séttet motsvarar ett godtagbart verksamhetsbehov samt tilldmpningen &r
lamplig och nédvandig.

De forfaranden vid vilka skyddet mot diskriminering géller ar nar en
arbetsgivare tar ut sokande till anstallningsintervju, beslutar i anstéll-
ningsfragan eller vidtar annan atgard under anstéllningsforfarandet. Vida-
re galler skyddet ndr arbetsgivaren beslutar om befordran eller tar ut ar-
betstagare till utbildning for befordran eller tillampar I6n eller andra an-
stallningsvillkor, leder och fordelar arbetet, sager upp, avskedar, permit-
terar eller vidtar andra ingripande atgarder mot en arbetstagare. Att ett
anstéllningsbeslut har fattats &r inte en forutséattning for att forbudet skall
kunna aberopas. En ensam sokande som inte far ett arbete kan gora for-
budet gallande. Aven om ett anstallningsforfarande avbryts, och ingen
alls anstalls, kan diskriminerande forfaranden under rekryteringsforfaran-
det eller beslutet att inte anstélla angripas.

Det forutsétts inte, for att diskriminering skall kunna foreligga, att ar-
betsgivaren haft diskriminerande avsikt, i betydelsen en vilja att orsaka
skada eller nackdel for arbetssokanden eller arbetstagaren. Overhuvudta-
get kravs inte nagot diskriminerande uppsat eller ens vardsloshet hos ar-
betsgivaren. Saval avsiktlig som oavsiktlig diskriminering omfattas alltsa
av lagen.

Det erfordras emellertid ett samband mellan funktionshindret och
missgynnandet. |1 den man en avsikt att diskriminera foreligger finns det
erforderliga sambandet. Aven déa en arbetsgivare missgynnat nagon som
foljd t.ex. av undfallenhet mot andras 6nskemal om att slippa ha med
funktionshindrade att gora finns sambandet. Funktionshindret behover
inte utgdra ensam orsak eller ens den viktigaste orsaken till en viss be-
handling utan det racker att den &r en av flera omstandigheter som paver-
kat arbetsgivarens handlande.

Ar fraga om direkt diskriminering kravs, for att sambandet skall anses
foreligga, att arbetsgivaren kant till eller formodat att personen i fraga
vara funktionshindrad. Ar i stallet fraga om indirekt diskriminering, som
avser generella beteeenden sasom tillampningen av ett visst kriterium for
alla arbetss6kande, kravs emellertid ingen vetskap eller insikt hos arbets-
givaren om att nagon eller nagra av de berdrda ar funktionshindrad. Det
récker med att tillampningen av kriteriet etc. typiskt sett missgynnar en
eller flera grupper i forhallande till de flesta andra.

Utredningen foreslar ingen lagfast bevisregel men vi foresprakar att
domstolarna tillampar den bevisregel som foreslas i EU:s forslag till di-
rektiv om bevisborda i mal om konsdiskriminering. Detta innebér att den
som anser sig ha blivit diskriminerad har att lagga fram sadana faktiska
omstandigheter som ger anledning att anta att diskriminering forekommit.
Formar den arbetssokande eller arbetstagaren att fullgora sin bevisbérda
aligger det arbetsgivaren att forklara sitt handlande. Om arbetsgivaren
inte kan ldmna en godtagbar forklaring foreligger diskriminering.

Utredningen foreslar en uttrycklig regel som alagger en arbetsgivare att
utreda forekomsten av uppgivna trakasserier pa grund av funktionshinder
pa arbetsplatsen samt en skyldighet att vidta erforderliga dtgcirder for att
forhindra fortsatta trakasserier. Med trakasserier avses mobbning och
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annat ovalkommet upptrddande. Arbetsgivarens skyldighet att utreda de
narmare omstandigheterna kring trakasserierna initieras nar denne far
kédnnedom om att en funktionshindrad arbetstagare anser sig bli eller ha
blivit utsatt for trakasserier pa grund av funktionshindret av nagon eller
nagra andra arbetstagare pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor efter ge-
nomford utredningen, som lampligen bor omfatta samtal med den som
utsatts for trakasserier och de eller de som pastas ha utfort dessa, bilda sig
en egen uppfattning om férekomsten av och i forekommande fall arten av
trakasserierna. Ger utredningen anledning att utga fran att trakasserier
forekommer skall arbetsgivaren vidta de atgarder som skaligen kan kréa-
vas for att forhindra fortsatta trakasserier. Vilka atgarder som kan behova
vidtas far bestammas fran fall till fall. Det forutsatts dock kunna bli fraga
om allt fran tillsagelser, varningar, omplaceringar till uppsagningar av
den eller de som utfor trakasserierna.

Vidare foreslar utredningen ett uttryckligt forbud for arbetsgivare att
vidta repressalier mot den arbetstagare som utnyttjar ratten att anmala
arbetsgivaren for diskriminering till Handikappombudsmannen eller sin
fackliga organisation.

Den viktigaste pafoljden vid Overtréddelser av lagens forbudsregler an-
tas bli skadestand. En arbetssokande kan endast erhalla ersattning for den
krankning som en diskriminerande behandling kan innebéra (allmant
skadestand). En arbetsgivare som diskriminerar en arbetstagare kan bli
skyldig att betala skadestand for den krankning han eller hon asamkat och
for den ekonomiska forlust (ekonomiskt skadestand) arbetstagaren kan ha
vallats.

Ett avtal som foreskriver eller medger sadan diskriminering som é&r
forbjuden enligt utredningens lag &r ogiltigt. Aven diskriminerande réatts-
handlingar, sdsom t.ex. uppsagning av en arbetstagare kan forklaras ogil-
tig av domstol, om arbetstagaren begar det.

Andringar i lagen om Handikappombudsmannen

Utredningen foreslar att Handikappombudsmannen skall utdva tillsynen
av den nya lagens efterlevnad. Ombudsmannen bor darfor ges befogen-
heter att kalla arbetsgivare till 6verlaggningar hos ombudsmannen och att
forelagga arbetsgivare att lamna uppgifter som beror dennes forhallande
till arbetstagare och arbetssokande. Uppgiftsskyldigheten skall kunna
forenas med vitesforeldggande. Handikappombudsmannen ges ratt att
fora talan i mal enligt den nya lagen i Arbetsdomstolen pa en arbetsso-
kandes eller arbetstagares végnar.
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Prop. 1997/98:179

Betédnkandets lagforslag Bilaga 2

Forslag till lag om férbud mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder

Lagens indamal

1§ Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av funktionshinder.

Definitioner

2§ Med funktionshinder avses medfddda eller till foljd av skada eller
sjukdom forvarvade fysiska, psykiska eller begavningsmassiga begrans-
ningar av en individs funktionsférmaga.

3§ Med diskriminering pa grund av funktionshinder avses i denna lag
att nagon missgynnas i strid med bestimmelserna i 4-6 88§ av orsak som
har samband ett funktionshinder hos honom eller henne.

Med trakasserier pa grund av funktionshinder avses trakasserier, sasom
mobbning eller annat ovalkommet upptradande, som grundas pa en per-
sons funktionshinder och som kranker hans eller hennes integritet pa ar-
betsplatsen.

Forbud mot diskriminering

4§ En arbetsgivare far inte behandla en arbetssokande eller arbetstaga-
re med funktionshinder mindre formanligt &n arbetsgivaren behandlar
eller skulle ha behandlat personer utan sadant funktionshinder i en likar-
tad situation (direkt diskriminering).

Forbudet géller dven i sadana situationer da arbetsgivaren genom att

vidta stdd- och anpassningsatgarder kan skapa en likartad situation och
det skaligen kan kravas att arbetsgivaren vidtar sadana atgarder.
Forbuden i forsta och andra stycket géller inte om behandlingen &ar berét-
tigad av hansyn till ett sadant ideellt eller annat sarskilt intresse som up-
penbarligen inte bor vika for intresset av att diskriminering pa grund av
funktionshinder inte férekommer.

58§ En arbetsgivare far i férhallande till en arbetssokande eller arbets-
tagare inte tillampa en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
som framstar som neutralt men som i praktiken missgynnar en vasentligt
storre andel personer med visst funktionshinder jamfort med personer
utan sadant funktionshinder. Detta galler inte savida tillampningen av
bestammelsen, Kkriteriet eller forfaringssattet motsvarar ett objektivt god-
tagbart verksamhetsbehov samt tillampningen ar lamplig och nddvandig
for att tillgodose behovet (indirekt diskriminering). 102



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

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

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

3. tillampar 16n eller andra anstallningsvillkor, leder och fordelar ar-
betet, sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar andra ingripande at-
gérder mot en arbetstagare.

Uppgift om meriter

7§ En arbetssokande, som inte har anstallts, eller en arbetstagare, som
inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran, har rétt att
pa begaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och omfatt-
ningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamforbara meriter i fra-
ga om den som i stéllet fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Forbud mot repressalier

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

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

Skyldighet att utreda och vidta atgiirder mot trakasserier

9§ En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av funktionshinder av en annan
arbetstagare skall se till att fragan utreds och, i forekommande fall, vidta
de atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta trakasseri-
er.

Pafoljder
Ogiltighet

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

11 § Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar férbjudet enligt
denna lag genom en bestdmmelse i ett avtal med arbetsgivaren skall, be-
stimmelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om arbetstagaren begéar det.
Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att detta i Ovrigt skall galla med oférandrat innehall, far avtalet
jamkas dven i annat hanseende eller i sin helhet forklaras ogiltigt.
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Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar forbjudet enligt
denna lag genom att arbetsgivaren sager upp ett avtal eller vidtar annan
sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ogiltig, om arbetsta-
garen begar det.

Vad nu sagts galler inte om 10 8 &r tillamplig.

Skadestand

12 § Om en arbetssokande diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbudet i 4-6 88 skall arbetsgivaren betala skadestand till den ar-
betssokande 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 arbetsta-
garen for den foérlust som uppkommer och for den krankning som diskri-
mineringen innebér.

14 § Om en arbetstagare utsétts for repressalier som avses i 8 8§ skall ar-
betsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som upp-
kommer och for den krdnkning som repressalierna innebér.

15§ Om en arbetsgivare inte fullgor sina skyldigheter enligt 9 § skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
underlatenheten innebér.

16 § Om det ar skaligt, kan skadestand enligt 1215 8§ sattas ned eller
helt falla bort.

Rittegangen i diskrimineringstvister
Tillampliga regler

17 § Mal enligt denna lag skall handlaggas enligt lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister.

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

Andra stycket galler ocksa vid tillampningen i en tvist enligt denna lag
av reglerna om tvisteférhandlingar i lagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet.

Rditt att fora talan

18 § | en tvist enligt 17 § far Handikappombudsmannen fora talan fér en
enskild arbetstagare eller arbetssokande, om den enskilde medger det och
om ombudsmannen finner att en dom ar betydelsefull for rattstillamp-
ningen eller det annars finns sarskilda skal for det. Om ombudsmannen
finner det lampligt far ombudsmannen i samma rattegang fora ocksa an-
nan talan som ombud for den enskilde.
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Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte 6verkla-
gas.
Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

19 § Naér en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den enskil-
de enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, far
Handikappombudsmannen fora tala bara om organisationen inte gor det.

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

20 § Talan om skadestand enligt 12 § med anledning av ett beslut om
anstallning som meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning far
inte provas innan beslutet om anstallningen har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

21 § Om nagon for talan med anledning av uppséagning eller 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
tillampas.

22 § | frdga om ndgon annan talan dn som avses i 21 § skall 64—-66 och
68 88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas med
den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 8§ forsta stycket forsta me-
ningen skall vara tva manader.

23 § | fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning,
raknas tidsfristerna enligt 22 § fran den dag da beslutet i fraga om an-
stéllningen vann laga kraft.

24 § Talan som férs av Handikappombudsmannen behandlas som om
talan hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren eller den arbetssokande.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999
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Forslag till lag om Handikappombudsmannen

Handikappombudsmannens uppgifter

1§ Handikappombudsmannen har till uppgift att bevaka fragor som
angar funktionshindrade personers réattigheter och intressen. Malet for
verksamheten skall vara full delaktighet i samhéllslivet och jamlikhet i
levnadsvillkor for personer med funktionshinder.
Handikappombudsmannens verksamhet skall i férsta hand avse upp-
foljning och utvardering i fragor som anges i forsta stycket.
Handikappombudsmannen dger rdtt att for en enskild arbetssokande
eller arbetstagare fora talan i tvister angaende tillimpningen av lagen
(1998:000) om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
Sfunktionshinder enligt vad som ndrmare anges i 18 § i den lagen.

2 § Handikappombudsmannen skall verka for att brister i lagar och
andra forfattningar i fraga om personer med funktionshinder avhjalps.

3§ Handikappombudsmannen skall nar det behdvs ta initiativ till
overlaggningar med myndigheter, foretag, organisationer och andra i
syfte att motverka att personer missgynnas eller pa annat satt utsatts for
orattvis eller krankande behandling pa grund av funktionshinder.

Handikappombudsmannen skall &ven genom informationsverksamhet
och pa annat liknande satt verka for att ingen misssgynnas eller pa annat
satt utsatts for orattvis eller krankande behandling pa grund av funktions-
hinder.

Forfarandet hos Handikappombudsmannen

4§ En arbetsgivare dr skyldig att pa Handikappombudsmannens upp-
maning komma till sadana overldggningar och ldmna sadana uppgifter
som beror arbetsgivarens forhallande till arbetssokande och arbetstaga-
re och som behovs for ombudsmannens verksamhet pa arbetslivets omra-
de. En arbetsgivare dr vidare skyldig att ldmna uppgifter, ndr ombuds-
mannen bitrdder en begdran av en enskild arbetssokande eller arbetsta-
gare enligt 7 § lagen (1998:000) om forbud mot diskriminering i arbets-
livet av personer med funktionshinder.

58§ Om arbetsgivaren inte rdttar sig efter en uppmaning att ldmna ut
uppgifter enligt 4 §, far Handikappombudsmannen vid vite foreldgga
arbetsgivaren att fullgora sin skyldighet.

Ombudsmannens beslut att foreldigga vite far overklagas hos Ndmnden
mot etnisk diskriminering.

Talan om utdomande av vite fors vid tingsrdtt av ombudsmannen.
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6 § Myndigheter, landsting och kommuner som har skyldighet att full-
gora uppgifter som ror personer med funktionshinder, skall pa Handi-
kappombudsmannens uppmaning lamna uppgifter till ombudsmannen om
sin verksamhet. De &r ocksa skyldiga att pa ombudsmannens uppmaning
komma till 6verlaggningar med denne.

Vad som sags i forsta stycket géller ocksa den som enligt 11 kap. 6 §
tredje stycket regeringsformen anfortrotts forvaltningsuppgift som ror
personer med funktionshinder eller som fatt bidrag av staten, ett landsting
eller en kommun med skyldighet att framja funktionshindrades intressen.

Rad

7§ Handikappombudsmannen bitrads av ett sarskilt rad. Ombudsman-
nen ar radets ordférande och leder dess verksamhet. Regeringen utser
ombudsmannen och radets ledamater for en bestamd tid.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999 da lagen (1997:749) om
Handikappombudsmannen upphdr att gélla.
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Forslag till andring i lagen (1974:371) om rattegangen i arbets-
tvister
Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
1 kap.
38

Tvist som skall handlaggas en-
ligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande av
skiljeman. Detta galler dock ej fall
som avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om med-
bestdammande i arbetslivet. Ej hel-
ler far i tvist rorande foreningsratt
eller konsdiskriminering eller om
otillborlig sarbehandling av arbets-
sokande eller arbetstagare enligt
lagen (1994:134) mot etnisk dis-
kriminering goras gallande avtal,
som fore tvistens uppkomst tréaffats
om att tvisten skall avgoras av
skiljeman utan forbehall om ratt
for parterna att klandra skiljedo-
men

Tvist som skall handlaggas en-
ligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande av
skiljeméan. Detta galler dock ej fall
som avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om med-
bestdammande i arbetslivet. Ej hel-
ler far i tvist om foreningsratt eller
konsdiskriminering eller om otill-
borlig sérbehandling av arbetsso-
kande eller arbetstagare enligt la-
gen (1994:134) mot etnisk diskri-
minering eller diskriminering en-
ligt lagen (1998:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder go-
ras géllande avtal, som fore tvis-
tens uppkomst traffats om att tvis-
ten skall avgoras av skiljemén utan
forbehall om ratt for parterna att
klandra skiljedomen

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1998.
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Farslag till lag om andring i sekretesslagen (1980:100)

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

9 kap

Sekretess galler hos domstol i
mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 8§ la-
gen (1994:260) om offentlig an-
stallning, 4-11 88  lagen
(1994:261) om fullmaktsanstéll-
ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-
stalldhetslagen (1991:433) och 8, 9
och 11-15 88 lagen (1994:134)
mot etnisk diskriminering samt i
mal om kollektivavtal for uppgift
om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden, om det kan
antas att den enskilde eller nagon
honom narstaende lider avsevard
skada eller betydande men om
uppgiften rgjs.

208

Sekretess galler hos domstol i
mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 8§ la-
gen (1994:260) om offentlig an-
stallning, 4-11 88  lagen
(1994:261) om fullmaktsanstéll-
ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-
stalldhetslagen (1991:433) och 8, 9
och 11-15 8§ lagen (1994:134)
mot etnisk diskriminering och i
mal om tillimpningen av lagen
(1998:000) om forbud mot diskri-
minering i arbetslivet av personer
med funktionshinder samt i mal
om kollektivavtal for uppgift om
enskilds personliga eller ekono-
miska forhallanden, om det kan
antas att den enskilde eller nagon
honom narstaende lider avsevérd
skada eller betydande men om
uppgiften rojs.

218

Sekretess galler i &rende hos Jamstéalldhetsombudsmannen eller Jdm-
stalldhetsndmnden enligt jamstalldhetslagen (1991:433) for uppgift om
enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men om uppgiften rojs.

Sekretess galler hos ombudsmannen och Namnden mot etnisk diskri-
minering i drende enligt lagen (1994:134) mot etnisk diskriminering for
uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden, om det
kan antas att den enskilde lider skada eller men om uppgiften rgjs.

Sekretess galler i verksamhet
enligt lagen (1994:749) om Han-
dikappombudsmannen for uppgift
om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden, om det kan

Sekretess géller i dgrenden enligt
lagen (1994:749) om Handi-
kappombudsmannen for uppgift
om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden, om det kan
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antas att den enskilde eller ndgon  antas att den enskilde eller nagon
honom nérstaende lider skada eller ~ honom nérstaende lider skada eller
men om uppgiften rojs. men om uppgiften rojs.

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

| fraga om uppgift i allman handling géller sekretessen i hdgst tjugo ar.

Lagen trader i kraft den 1 januari 1999.
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Remissinstanserna

Forteckning 6ver remissinstanser som har Limnat skriftliga synpunkter
over betinkandet Forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder (SOU 1997:176)

Stockholms tingsrétt

Goteborgs tingsratt

Arbetsgivarverket

Riksrevisionsverket

Juridiska fakultetsndmnden vid Uppsala universitet
Socialstyrelsen

Riksforsakringsverket
Handikappombudsmannen
Jamstalldhetsombudsmannen
Jamstalldhetsndmnden
Arbetsmarknadsstyrelsen
Arbetslivsinstitutet

Radet for arbetslivsforskning
Arbetsdomstolen

Arbetarskyddsstyrelsen

Samhall AB

ILO-kommittén

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
Namnden mot etnisk diskriminering
Handikappforbundens Samarbetsorgan
Synskadades Riksférbund

Sveriges Dovas Riksforbund
Landsorganisationen i Sverige
Landstingsforbundet

Foretagarnas Riksorganisation

Svenska Arbetsgivarefdreningen

Svenska Kommunfdrbundet

Sveriges Akademikers Centralorganisation
Tjanstemannens Centralorgansiation
Sveriges Advokatsamfund

Kooperationens Forhandlingsorganisation
De Handikappades Riksungdomsférbund
Horselskadades Riksférbund
Riksférbundet for HIV-positiva

Svenska kyrkans férsamlings- och pastoratsférbund
Sveriges Hotell & Restaurangforetagare
Svenska Kyrkans Centralstyrelse

Svenska avdelningen av internationella juristkommissionen

Lagradsremissens lagforslag
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1.1  Forslag till lag om forbud mot diskriminering i arbets-
livet av personer med funktionshinder

Héarigenom foreskrivs féljande.

Lagens indamal

1§ Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering i arbetslivet
av personer med funktionshinder.

2§ Med funktionshinder avses varaktiga fysiska, psykiska eller begav-
ningsmassiga begransningar av en persons funktionsformaga som till
foljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt daref-
ter eller kan forvéntas uppsta.

Forbud mot diskriminering
Direkt diskriminering

3§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en ar-
betstagare med funktionshinder genom att behandla honom eller henne
mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat
personer utan sadant funktionshinder i en likartad situation, om missgyn-
nandet har samband med ett funktionshinder hos arbetssokanden eller
arbetstagaren.

Forbudet galler inte om behandlingen &r berattigad av hénsyn till ett
sadant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen &r viktigare
an intresset av att forhindra diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder.

Indirekt diskriminering

4§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en ar-
betstagare med visst funktionshinder genom att tillampa en bestammelse,
ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som i
praktiken sarskilt missgynnar personer med sadant funktionshinder jam-
fort med personer utan sadant funktionshinder. Detta géller savida inte
syftet med bestdammelsen, kriteriet eller forfaringsséttet kan motiveras av
sakliga skal och atgarden ar lamplig och nddvéandig for att syftet skall
uppnas.

Ndr forbuden gdiller

5§ Forbuden mot diskriminering i 3 och 4 88 galler nar arbetsgivaren

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

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

3. tillampar 16ne- eller andra anstallningsvillkor,
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4. leder och fordelar arbetet eller
5. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande at-
gard mot en arbetstagare.

Stod— och anpassningsatgdrder

6 § Forbudet i 3 § géller dven da arbetsgivaren vid anstéllning, beford-
ran eller utbildning for befordran genom att vidta stéd— och anpassnings-
atgarder kan skapa en likartad situation som for personer utan sadant
funktionshinder och det skaligen kan kravas att arbetsgivaren vidtar sa-
dana atgarder.

Uppgift om meriter

78§ En arbetssokande som inte har anstéllts eller en arbetstagare som
inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for befordran, har rétt att
pa begaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning,
yrkeserfarenhet och andra meriter den person har som fick arbetet eller
utbildningsplatsen.

Forbud mot repressalier

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

Skyldighet att utreda och vidta atgiirder mot trakasserier

9§ En arbetsgivare som far kdnnedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av funktionshinder av en annan
arbetstagare skall utreda omsténdigheterna kring de uppgivna trakasseri-
erna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas
for att forhindra fortsatta trakasserier.

Med trakasserier pa grund av funktionshinder avses sadant upptradan-
de i arbetslivet som krénker en arbetstagares integritet och som har sam-
band med arbetstagarens funktionshinder.

Pafoljder
Ogiltighet

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

11 § Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestdmmelse i ett avtal
med arbetsgivaren pa nagot satt som ar forbjudet enligt denna lag, skall
bestdimmelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om arbetstagaren begar det.
Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skéligen kan
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kravas att detta i Ovrigt skall galla med oférandrat innehall, far avtalet
jamkas dven i annat hanseende eller i sin helhet forklaras ogiltigt.

Om en arbetstagare diskrimineras pa nagot satt som &r forbjudet enligt
denna lag genom att arbetsgivaren séger upp ett avtal eller vidtar en an-
nan sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ogiltig, om ar-
betstagaren begar det.

Forsta och andra styckena galler inte om 10 8§ &r tillamplig.

Skadestand

12 § Om en arbetssokande eller en arbetstagare diskrimineras genom att
arbetsgivaren bryter mot forbuden i 3 eller 4 8 och 5 8 punkterna 1 och 2
eller 6 §, skall arbetsgivaren betala skadestand till den diskriminerade for
den krankning som diskrimineringen innebar.

13§ Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbuden i 3 eller 4 § och 5 § punkterna 3-5, skall arbetsgivaren be-
tala skadestand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for
den krénkning som diskrimineringen innebar.

14 § Om en arbetstagare utsatts for repressalier som avses i 8 8, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den krankning som repressalierna innebér.

15§ Om en arbetsgivare inte fullgor sina skyldigheter enligt 9 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
underlatenheten innebér.

16 § Om det ar skéligt kan skadestand enligt 12-15 §§ sattas ned eller
helt falla bort.

Tillsyn
Handikappombudsmannen

17 § Handikappombudsmannen skall se till att denna lag foljs.
Ombudsmannen skall i férsta hand forsoka fa arbetsgivare att frivilligt
folja foreskrifterna i denna lag.

Uppgiftsskyldighet

18 § En arbetsgivare ar skyldig att pa uppmaning av Handikappom-
budsmannen lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens verk-
samhet som kan vara av betydelse fér ombudsmannens tillsyn enligt 17 8.

En arbetsgivare ar vidare skyldig att ldmna uppgifter nar Handi-
kappombudsmannen bitrader en begédran av en enskild arbetsstkande
eller arbetstagare enligt 7 8.

Arbetsgivaren far inte betungas onddigt genom uppgiftsskyldigheten.
Finns det sarskilda skél &r arbetsgivaren inte skyldig att ldmna ut uppgif-
ter.
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Vite

19 § Om en arbetsgivare inte rattar sig efter en uppmaning enligt 18 § far
Handikappombudsmannen vid vite foreldgga arbetsgivaren att fullgéra
sin skyldighet.

Overklagande

20 § Handikappombudsmannens beslut om vitesforelaggande far over-
klagas hos Namnden mot diskriminering. Namndens beslut far inte dver-
klagas.

Talan om utdémande av vite fors vid tingsratt av ombudsmannen.

Handldggningen hos Ndmnden mot diskriminering

21 § Namnden mot diskriminering skall se till att arendena blir sa utredda
som deras beskaffenhet kraver.

Nar det behovs skall namnden lata komplettera utredningen. Overfl6-
dig utredning far avvisas.

22 § Arenden om vitesforelaggande avgors efter muntlig forhandling,
utom nar namnden anser att nagon sadan forhandling inte behovs.

23 § Till en forhandling enligt 22 § skall Handikappombudsmannen och
arbetsgivaren kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens
stéllforetradare att installa sig personligen.

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

Rittegangen
Tillampliga regler

24 § Mal om tillampningen av 3-6 och 8-16 8§ skall handlaggas enligt
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

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

Andra stycket galler ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet tilldmpas i en tvist enligt
3-6 och 8-16 §8.

Rditt att fora talan

25§ | en tvist enligt 24 § far Handikappombudsmannen fora talan for en
enskild arbetstagare eller arbetssokande, om den enskilde medger det och
om ombudsmannen finner att en dom i tvisten ar betydelsefull for
rattstillampningen eller det annars finns sérskilda skal for det. Om om-
budsmannen finner det lampligt far ombudsmannen i samma réattegang
aven fora annan talan som ombud for den enskilde.
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Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte 6verkla-
gas.
Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

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

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

27 § Talan om skadestand enligt 12 § med anledning av ett beslut om
anstéllning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning
far inte prévas innan anstéllningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

28 § Om nagon for talan med anledning av uppséagning eller avskedande
skall 34 § andra och tredje styckena, 35 § andra och tredje styckena, 37 §,
38 § andra stycket andra meningen, 39-42 88 samt 43 § forsta stycket
andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstéllningsskydd
tillampas.

29 § | frdga om ndgon annan talan dn som avses i 28 § skall 64—-66 och
68 88 lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas med
den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 8§ forsta stycket forsta me-
ningen skall vara tva manader.

30 § | fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning,
raknas tidsfristerna enligt 29 § fran den dag da anstéllningsbeslutet vann
laga kraft.
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Prop. 1997/98:179
31 § Talan som fors av Handikappombudsmannen behandlas som om Bilaga 4
talan hade forts av arbetstagaren eller den arbetssdkande sjalv.

Denna lag trader i kraft den 1 april 1999.
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1.2 Forslag till lag om &ndring i lagen (1974:371) om rétte-

gangen i arbetstvister

Harigenom foreskrivs att 1 kap. 3 § lagen (1974:371) om réttegangen i
arbetstvister' skall ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1 kap.

Tvist som skall handlaggas en-
ligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande av
skiljeman. Detta galler dock ¢; fall
som avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om med-
bestdammande i arbetslivet. E;j hel-
ler far i tvist rorande foreningsratt
eller konsdiskriminering eller om
etnisk diskriminering enligt lagen
(1998:000) om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet goras
gdllande avtal, som fore tvistens
uppkomst trdffats om att tvisten
skall avgoras av skiljemdn utan
forbehall om rditt for parterna att
klandra skiljedomen.

3§°

Tvist som skall handlaggas en-
ligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande av
skiljemén. Detta géaller dock inte
fall som avses i 318 forsta eller
tredje stycket lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet.
Inte heller far avtal som fore tvis-
tens uppkomst trdffats om att tvis-
ten skall avgoras av skiljemdn
utan forbehall om rditt for parterna
att klandra skiljedomen, goras
gdllande 1 tvist om foreningsratt
eller i tvist enligt

— jamstdlldhetslagen
(1991:443),

— lagen (1998:000) om atgarder
mot etnisk diskriminering i arbets-
livet,

— lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av
personer med  funktionshinder,
eller

— lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell ldggning.

Denna lag trader i kraft den 1 april 1999.

! Lagen omtryckt 1977:530.

2 Lydelse enligt lagradsremissen om ny lag om &tgarder mot etnisk diskriminering i arbetsli-

vet.
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1.3

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

Harigenom foreskrivs att 9 kap. 20 och 21 §§ sekretesslagen (1980:100)°

skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

9 kap.

Sekretess galler hos domstol i
mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd,
lagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 §§ la-
gen (1994:260) om offentlig an-
stéllning, 4-11 8§ lagen
(1994:261) om fullmaktsanstéll-
ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-
stalldhetslagen (1991:433) och 8-
12 och 14-20 88 lagen (1998:000)
om atgarder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet samt i mal om
kollektivavtal for uppgift om en-
skilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att
den enskilde eller nagon honom
ndrstaende lider avsevird skada
eller betydande men om uppgiften
rojs.

20 §*

Sekretess galler hos domstol, for
uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhallanden, om
det kan antas att den enskilde eller
nagon ndrstaende till den enskilde
lider avsevird skada eller bety-
dande men om uppgiften rojs

1. i mal om kollektivavtal,

2. i mal om tillampningen av la-
gen (1982:80) om anstallnings-
skydd, lagen (1976:580) om med-
bestdmmande i arbetslivet, 31-
33 88 lagen (1994:260) om offent-
lig anstdllning, 4-118§ lagen
(1994:261) om fullmaktsanstéll-
ning, /5-28 88 jamstélldhetslagen
(1991:433), 8-20 88 lagen
(1998:000) om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet, 3—
16 §¢ lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder och
3—15 §¢ lagen (1999:000) om for-
bud mot diskriminering i arbetsli-
vet pa grund av sexuell ldggning.

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

® Lagen omtryckt 1992:1474.

* Lydelse enligt lagradsremissen om ny lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetsli-

vet.
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Sekretess galler i crende hos
Jamstalldhetsombudsmannen eller
Jamstélldhetsnd&mnden enligt jam-
stélldhetslagen  (1991:433) for
uppgift om enskilds personliga
eller ekonomiska forhallanden, om
det kan antas att den enskilde lider
skada eller men om uppgiften rojs.

Sekretess gdller hos Ombuds-
mannen mot etnisk diskriminering
och Ndmnden mot diskriminering i
cdrende enligt lagen (1998:000) om
atgarder mot etnisk diskriminering
i arbetslivet for uppgift om en-
skilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men

om uppgiften rojs.
Sekretess gdller i verksamhet

enligt lagen (1994:749) om Han-
dikappombudsmannen for uppgift
om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden, om det kan
antas att den enskilde eller nagon
honom ndrstaende lider skada el-
ler men om uppgiften rojs.
Sekretess gdller hos Konsu-
mentombudsmannen i drende en-
ligt lagen (1997:379) om forsoks-
verksamhet avseende medverkan
av  Konsumentombudsmannen i
vissa tvister for uppgift om en-
skilds personliga eller ekonomiska
forhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men

om uppgiften rojs.

218°

Sekretess géller i crenden hos
foljande myndigheter for uppgift
om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden, om det kan
antas att den enskilde lider skada
eller men om uppgiften rojs:

1. Jamstélldhetsombudsmannen
eller Jamstélldhetsndmnden enligt
jamstélldhetslagen (1991:433),

2. Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering enligt lagen
(1998:000) om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet,

3. Ndmnden mot diskriminering
enligt lagen (1998:000) om atgdir-
der mot etnisk diskriminering i
arbetslivet, lagen (1999:000) om
forbud mot diskriminering i ar-
betslivet av personer med funk-
tionshinder och lagen (1999:000)
om forbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell
ldiggning,

4. Handikappombudsmannen
enligt lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder,

5. Ombudsmannen mot diskri-
minering pa grund av sexuell
laggning enligt lagen (1999:000)
om forbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell
ldggning,

6.  Konsumentombudsmannen
enligt lagen (1997:379) om for-
soksverksamhet avseende med-
verkan av  Konsumentombuds-
mannen i vissa tvister.

Sekretess gdller i verksamhet
enligt lagen (1994:749) om Han-
dikappombudsmannen for uppgift
om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden, om det kan

® Lydelse enligt lagradsremissen om forslag till lag om &tgarder mot etnisk diskriminering i

arbetslivet.
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antas att den enskilde eller nagon Prop. 1997/98:179
till den enskilde ndrstaende lider Bilaga 4
skada eller men om uppgiften rojs.

| fraga om uppgift i allman handling géller sekretessen i hdgst tjugo ar.

Denna lag trader i kraft den 1 april 1999.
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1.4 Forslag till lag om andring i lagen (1994:749) om Han-

dikappombudsmannen

Héarigenom foreskrivs att 1 § lagen (1994:749) om Handikappombuds-

mannen skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Handikappombudsmannen  har
till uppgift att bevaka fragor som
angar funktionshindrade personers
rattigheter och intressen. Malet for
verksamheten skall vara full del-
aktighet i samhéllslivet och jam-
likhet i levnadsvillkor for personer
med funktionshinder.

Handikappombudsmannens
verksamhet skall i forsta hand av-
se uppfoljning och utvérdering i
fradgor som anges i forsta stycket.

Foreslagen lydelse

18

Handikappombudsmannen  har
till uppgift att bevaka fragor som
angar funktionshindrade personers
rattigheter och intressen. Malet for
ombudsmannens verksamhet skall
vara att personer med funktions-
hinder ges full delaktighet i sam-
héllslivet och jamlikhet i levnads-
villkor.

Handikappombudsmannens
verksamhet skall avse uppféljning
och utvardering i fragor som anges
| forsta stycket.

Handikappombudsmannen skall
enligt lagen (1999:000) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder, se
till att den lagen foljs och dger
dven rdtt att for en enskild arbets-
sokande eller arbetstagare fora
talan i tvister angaende tilldmp-
ningen av den lagen.

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

Utdrag ur protokoll vid sammantrédde 1998-05-29

Nirvarande: f.d. justitieradet Staffan VVangby, justitieradet
Gertrud Lennander, regeringsradet Kjerstin Nordborg.

Enligt en lagradsremiss den 14 maj 1998 (Arbetsmarknadsdepartementet)
har regeringen beslutat inhamta Lagradets yttrande 6ver forslag till

1. lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funk-
tionshinder,

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

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

4. lag om andring i lagen (1994:749) om Handikappombudsmannen.

Forslagen har infor Lagradet foredragits av hovrattsassessorn Cathrine
Lilja Hansson och hovrattsassessorn Karin Renman.

Forslagen foranleder féljande yttrande av Lagradet:

Forslaget till lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder

Lagradet har den 14 maj 1998 avgett yttrande éver bl.a. forslag till lag
om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Samtidigt med fore-
varande yttrande avger Lagradet yttrande dver forslag till lag om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Det &r vik-
tigt att dessa tre lagar dverensstdammer lagtekniskt i de hanseenden dér i
sak samma reglering &r avsedd att gélla. Avvikelser kan annars leda till ej
avsedda motsatsslut. Forslaget till lag om atgarder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet har numera forelagts riksdagen genom prop.
1997/98:177. De nu foreliggande forslagen har med nagot undantag an-
passats till lydelsen av det tidigare forslaget. En fjarde lag som bor upp-
marksammas i forevarande sammanhang &r jamstalldhetslagen
(1991:433). Enligt vad som blivit upplyst for Lagradet ar det avsett att
denna lag skall ses 6ver inom en nara framtid. | den man de nya lagarna —
till vilka jamstalldhetslagen har varit en féregangare — i lagtekniskt han-
seende avviker fran denna bor de bli monsterbildande dven for en ny
jamstalldhetslag.

Regeringen har i propositionen med forslag till lag om atgarder mot et-
nisk diskriminering i arbetslivet i huvudsak foljt forslagen i Lagradets
yttrande. | ett hanseende dar forevarande lagforslag avviker fran vad Lag-
radet forordat betraffande det tidigare forslaget — och aven fran proposi-
tionsforslaget dar Lagradets synpunkter beaktats — upprepar Lagradet sitt
forslag.

28
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Enligt bestdammelsen skall, forutom varaktiga funktionshinder som fanns
hos en person vid fodelsen eller som har uppstatt darefter, lagen omfatta
ocksa sadana varaktiga begransningar av funktionsformagan som kan
forvantas uppkomma i framtiden. Som exempel harpa namns i forfatt-
ningskommentaren de som ar hiv—positiva samt sjukdomar med progres-
siva forlopp sasom cancer och MS. Lagradet kan ha forstaelse for syftet
bakom denna bestammelse men vill peka pa de tillampningssvarigheter
som kan uppkomma och som ligger i den bedémning som maste goras i
fraga om medicinska prognoser for framtiden.

Emellertid anges i forfattningskommentaren att med sjukdom som kan
forvantas leda till begransningar avses &ven anlag for en sjukdom som
kan forvantas leda till nedsattningar i funktionsformagan. Att inkludera
anlag for sjukdom torde dock féra for langt och knappast ha tackning i
lagtexten.

38

Betréffande 3 § galler att den som anser sig utsatt for diskriminering skall
ha bevishordan bade for att han eller hon har ett funktionshinder och for
att arbetsgivaren har behandlat honom eller henne mindre férmanligt &n
andra i en likartad situation. Daremot ar avsikten att arbetsgivaren, om
han vill freda sig med ett pastaende att hans atgarder inte har haft sam-
band med funktionshindret, har bevisbérdan for detta forhallande. Detta
skulle komma till tydligare uttryck om i stéllet den sista satsen formule-
rades: "om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband
med funktionshindret."

68

Rent sprakligt ar beskrivningen av den jamforelse som skall goras val
komprimerad. Efter visst monster av 4 § foreslas foljande lydelse: " ---
kan skapa en situation for en person med funktionshinder som ar likartad
med den for personer utan sadant funktionshinder ---".

Forslag till lag om &ndring i sekretesslagen

9 kap. 218

Enligt forsta stycket géller sekretessen i drenden enligt vissa angivna la-
gar hos vissa angivna myndigheter. Bade lagarna och myndigheterna
réknas upp i punkterna 1-6. Inledningsvis hénvisas till upprakningen ge-
nom att det anges att sekretessen galler hos "féljande myndigheter"”. Fo6-
reskriften att sekretessen galler i vissa arenden knyts daremot inte sam-
man med upprékningen av lagarna i punkterna 1-6. FOr att upprakningen
skall bli begriplig bor uttrycket "i arenden™ utgd ur inledningen och i
stéllet infogas i varje sérskild punkt fore "enligt" jamstalldhetslagen etc.,
i punkten 3 endast fore den forst angivna lagen.

Enligt 20 §, som ocksa berdrs av det remitterade forslaget, kan hansyn
tas till skada eller men inte bara for den enskilde utan ocksa for nagon
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narstaende till den enskilde. Enligt andra stycket i forevarande paragraf
galler motsvarande om uppgifter i Handikappombudsmannens verksam-
het, nar det ej ar frdga om &arenden enligt lagen om forbud mot diskrimi-
nering i arbetslivet av personer med funktionshinder. Forsta stycket inne-
haller daremot inte nagon foreskrift om hansyn till narstaende. Det kan
inte finnas nagot sakligt skal varfor skillnad skall géras mellan 20 och
21 88, i vart fall savitt angar diskrimineringslagstiftningen, eller mellan
Handikappombudsmannens verksamhet enligt olika lagar. Lagradet for-
ordar att andring gors for att astadkomma enhetlighet i detta hanseende,
antingen nu eller utan dréjsmal i samband med en Gversyn av sekretess-
lagen eller av organisationen for de olika diskrimineringsombudsménnen.

Ovriga lagforslag

Lagradet lamnar forslagen utan erinran.

Prop. 1997/98:179

Bilaga 5
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Arbetsmarknadsdepartementet
Utdrag ur protokoll vid regeringssammantrade den 5 juni 1998

Narvarande: statsradet Tham, ordférande, och statsraden Schori, Anders-
son, Winberg, Uusmann, Ulvskog, Ahnberg

Foredragande: statsradet Winberg

Regeringen beslutar proposition 1997/98:179 Lag om férbud mot diskri-
minering i arbetslivet av personer med funktionshinder.
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