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Propositionens huvudsakliga innehall

| propositionen foreslas en lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning. Lagforslaget &ar en arbetsrattslig lagstiftning
och foreslas galla pa hela arbetsmarknaden.

Lagen foreslas ge skydd for sexuell laggning, varmed avses homo-—, bi—
och heterosexuell laggning. Utanfor lagens skydd faller beteenden och
sexuella variationer som finns hos saval homo—, bi— som heterosexuella
personer.

Lagen skall omfatta forbud mot direkt och indirekt diskriminering och
galla oberoende av diskriminerande avsikt hos arbetsgivaren. Férbudet
mot diskriminering av arbetssokande foreslas omfatta hela rekryterings-
forfarandet och oavsett om det fattas ett anstéllningsbeslut. Férbudet f6-
reslas ocksa omfatta arbetsgivarens beslut om befordran, utbildning for
befordran, tillampning av I6ne— och andra anstallningsvillkor, arbetsled-
ningsbeslut och beslut om uppsagning, avsked, permittering eller annan
ingripande atgard.

Enligt forslaget alaggs arbetsgivare en utrednings— och atgardsskyldig-
het vid trakasserier pa grund av sexuell laggning mellan arbetstagare.
Med trakasserier pa grund av sexuell laggning skall avses sadant upptra-
dande i arbetslivet som kréanker en arbetstagares integritet och som har
samband med arbetstagarens sexuella laggning.

Lagférslaget omfattar aven forbud mot repressalier till féljd av en an-
malan om diskriminering.

Skadestand och ogiltighet foreslas vara de rattsliga pafolider som kan
folja pa overtradelser av diskrimineringsforbuden. Skadestand foreslas
ocksa kunna utgd om arbetstagare utsatts for repressalier och om arbets-



givaren inte fullgor sin utrednings— och atgardsskyldighet vid trakasgendp. 1997/98:180
er.

Ett nytt ombudsmannainstitut inférs, Ombudsmannen mot diskrimine-
ring pa grund av sexuell laggning. Ombudsmannen foreslas fa en pro-
cessforande roll med ratt att fora talan i Arbetsdomstolen. Enligt forslaget
skall ombudsmannen se till att lagen f6ljs och kunna vid vite forelgga en
arbetsgivare att inkomma med vissa uppgifter. Ett sadant vitesfore-
laggande foreslas kunna 6verklagas till Namnden mot diskriminering.

Vidare foreslas att tvister enligt lagen skall l6sas i enlighet med den
ordning som géller enligt lagen (1974:371) om rattegang i arbetstvister.

Lagen foreslas trada i kraft den 1 april 1999.
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Prop. 1997/98:180

1 Forslag till riksdagsbeslut

Regeringen foreslar att riksdagen antar regeringens forslag till lag om
forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

2 Forslag till lag om forbud mot diskriminering
i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

Harigenom foreskrivs foljande.

Lagens indamal

1§ Denna lag har till andamal att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning.

2§ Med sexuell laggning avses homosexuell, bisexuell och heterosexu-
ell laggning.

Forbud mot diskriminering
Direkt diskriminering

3§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en ar-
betstagare genom att behandla honom eller henne mindre formanligt an
arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat personer med annan
sexuell laggning i en likartad situation, om inte arbetsgivaren visar att
missgynnandet saknar samband med den missgynnades sexuella 1agg-
ning.

Forbudet galler inte om behandlingen ar beréttigad av hénsyn till ett
sadant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen ar viktigare
an intresset av att forhindra diskriminering i arbetslivet pa grund av sexu-
ell laggning.

Indirekt diskriminering

4§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en ar-
betstagare med viss sexuell laggning genom att tillampa en bestammelse,
ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som i

praktiken sarskilt missgynnar personer med den sexuella laggningen.
Detta galler savida inte syftet med bestammelsen, kriteriet eller forfa-

ringssattet kan motiveras av sakliga skal och atgarden ar lamplig och
nodvandig for att syftet skall uppnas.



Nir forbuden gdiller Prop. 1997/98:180

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

1. beslutar i en anstéllningsfraga, 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 I6ne— eller andra anstallningsvillkor,

4. leder och férdelar arbetet eller

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

Uppgift om meriter

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

Forbud mot repressalier

78 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

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

Med trakasserier pa grund av sexuell laggning avses sadant upptra-
dande i arbetslivet som kranker en arbetstagares integritet och som har
samband med arbetstagarens sexuella laggning.

Pafoljder
Ogiltighet

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

10 § Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestdmmelse i ett avtal

med arbetsgivaren pa nagot satt som ar férbjudet enligt denna lag, skall
bestammelsen jamkas eller férklaras ogiltig, om arbetstagaren begar det.

Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skéaligen kan

kravas att detta i 6vrigt skall galla med oférandrat innehall, far avtalet

jAmkas aven i annat hanseende eller i sin helhet forklaras ogiltigt. 6



Om en arbetstagare diskrimineras pa nagot satt som ar forbjudet déntgt 1997/98:180
denna lag genom att arbetsgivaren sager upp ett avtal eller vidtar en an-
nan sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ogiltig, om ar-
betstagaren begar det.

Forsta och andra styckena géller inte om 9 8§ ar tillamplig.

Skadestand

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

12§ Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbuden i 3 eller 4 8 och 5 § 3-5, skall arbetsgivaren betala skade-
stand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den
krankning som diskrimineringen innebar.

13§ Om en arbetstagare utsétts for repressalier som avses i 7 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den krédnkning som repressalierna innebar.

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

15§ Om det ar skaligt kan skadestand enligt 11-14 88§ sattas ned eller
helt falla bort.

Tillsyn
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell ldggning

16 § FOr att se till att denna lag foljs skall det finnas en ombudsman mot
diskriminering pa grund av sexuell laggning.

Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning utses
av regeringen.

Ombudsmannen skall i forsta hand forsoka fa arbetsgivare att frivilligt
folja foreskrifterna i denna lag.

Uppgiftsskyldighet

17 § En arbetsgivare ar skyldig att pa uppmaning av.Ombudsmannen
mot diskriminering pa grund av sexuell laggning lamna de uppgifter om
forhallandena i arbetsgivarens verksamhet som kan vara av betydelse for
ombudsmannens tillsyn enligt 16 8.

En arbetsgivare ar vidare skyldig att lamna uppgifter nar ombudsman-
nen bitr&dder en begéaran av en enskild arbetssokande eller arbetstagare
enligt 6 8.



Arbetsgivaren far inte betungas onodigt genom uppgiftsskyldighefop. 1997/98:180
Finns det sarskilda skal ar arbetsgivaren inte skyldig att lamna ut uppgif-
ter.

Vite

18 § Om en arbetsgivare inte rattar sig efter en uppmaning enligt 17 § far
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning vid
vite foreldgga arbetsgivaren att fullgora sin skyldighet.

Overklagande m.m.

19 § Ett beslut om vitesforelaggande av Ombudsmannen mot diskrimine-
ring pa grund av sexuell laggning far 6verklagas hos Namnden mot dis-
kriminering. Namndens beslut far inte 6verklagas.

Talan om utddmande av vite fors vid tingsratt av ombudsmannen.

Handldggningen hos Ndmnden mot diskriminering

20 § Namnden mot diskriminering skall se till att &rendena blir sa utred-
da som deras beskaffenhet kraver.

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

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

22 § Till en férhandling enligt 21 § skall Ombudsmannen mot diskrimi-
nering pa grund av sexuell laggning och arbetsgivaren kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens
stallféretradare att instélla sig personligen.

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

Rittegangen
Tillampliga regler

23 § Mal om tillampningen av 3-5 och 7-15 88§ skall handlaggas enligt
lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister.

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

Andra stycket géller ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas i en tvist enligt
3-5 och 7-15 §8.



Rditt att fora talan Prop. 1997/98:180

24 § | en tvist enligt 23 § far Ombudsmannen mot diskriminering pa
grund av sexuell laggning foéra talan for en enskild arbetstagare eller ar-
betssokande, om den enskilde medger det och om ombudsmannen finner
att en dom i tvisten ar betydelsefull for rattstillampningen eller det annars
finns sarskilda skal for det. Om ombudsmannen finner det lampligt far
ombudsmannen i samma rattegang aven féra annan talan som ombud for
den enskilde.

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

Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

25§ Nar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den en-
skilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister,
far Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning 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.

26 § Talan om skadestand enligt 11 § med anledning av ett beslut om
anstallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning
far inte provas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

27 § 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.

28 § | fraga om ndgon annan talan &n som avses i 27 § skall 64—-66 och
68 88 lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas med
den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket forsta me-
ningen skall vara tva manader.

29 § | frdga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning,
raknas tidsfristerna enligt 28 § fran den dag da anstallningsbeslutet vann
laga kratft.

30 § Talan som férs av Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av
sexuell laggning behandlas som om talan hade f6rts av arbetstagaren eller
den arbetsstkande sjalv.

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

Genom ett beslut den 6 februari 1997 bemyndigade regeringen chefen for
Arbetsmarknadsdepartementet att tillkalla en séarskild utredare med upp-
gift enligt kommittédirektiven (1997:7) att

— kartlagga och analysera behovet av lagstiftning till skydd mot dis-
kriminering i arbetslivet pa grund av homosexualitet eller sexuell lagg-
ning,

— kartlagga och redovisa andra landers lagstiftning och atgarder i 6vrigt
i fragan,

— om utredaren skulle finna det lampligt, féresla hur en lag med férbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av homosexualitet eller sexuell
laggning skall vara utformad.

Utredningen, som bedrevs under namnet "Utredningen mot diskrimine-
ring i arbetslivet pa grund av sexuell laggning" (SEDA), avlamnade i
december 1997 betéankandet Forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell laggning (SOU 1997:175).

| betdnkandet lamnas forslag till dels en ny lag mot diskriminering i ar-
betslivet pa grund av sexuell laggning, dels en ny lag om diskrimine-
ringsombudsmannen. Vidare foreslas vissa andringar i lagen (1974:371)
om rattegangen i arbetstvister och i sekretesslagen (1980:100).

Utredningens sammanfattning finnaidaga 1 och utredningens lagfor-
slag finns ibilaga 2.

Betdnkandet har remissbehandlats. En férteckning 6ver remissinstan-
serna finns i bilaga 3. Pa eget initiativ har dessutom synpunkter inlamnats
av Svenska kyrkans centralstyrelse. En remissammanstallning finns till-
ganglig i Arbetsmarknadsdepartementet (dnr A97/3839/RS).

Regeringen beslot ocksa i februari 1997 att tillkalla en sarskild utredare
med uppgift att bl.a. utreda hur en lag om férbud mot diskriminering i
arbetslivet av personer med funktionshinder skulle kunna utformas. Ut-
redningen antog namnet FUDA—utredningen. Darutdver tillkallade rege-
ringen ocksa en sarskild utredare med uppgift att géra en 6versyn av la-
gen (1994:134) mot etnisk diskriminering (1994 ars lag mot etnisk dis-
kriminering). Den utredningen antog namnet EDA—-utredningen. Utred-

ningarna har i december 1997 6verlamnat sina betdnkanden, Forbud mot

diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder (SOU
1997:176) och Rakna med mangfald! Forslag till lag mot etnisk diskrimi-
nering 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 atgarder mot etnisk diskriminering
I arbetslivet.

Samtidigt med beslutet om denna proposition foreslar regeringen i
prop. 1997/98:179 att riksdagen ocksa skall anta forslag till lag om for-
bud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. |
den propositionen finns forslag till &ndringar i lagen (1974:371) om ratte-
gangen i arbetstvister och i sekretesslagen (1980:100). Andringarna ar
foranledda aven av det lagférslag som lamnas i denna proposition om

10



Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell 1aégep. 1997/98:180
ning.

Lagradet

Regeringen beslutade den 14 maj 1998 att inhamta Lagradets yttrande
over de lagforslag som finnshilaga 4. Lagradets yttrande finnsbila-
gas.

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

4 Allmanna utgangspunkter

Varje individ som soker eller innehar en anstallning bor ha ratt att bedo-
mas utifran sina personliga egenskaper och forutsattningar att utféra ar-
betet. En arbetssdkandes eller arbetstagares sexuella laggning ar en pri-
vatsak och det gar inte att dra en slutsats om individens forutsattningar
eller satt att utfora arbetsuppgifter utifran dennes sexuella laggning.

Varje individ bor ocksa ha ratt att i arbetslivet inte bemotas utifran
osakliga, irrelevanta, godtyckliga eller rent av krankande beddmnings-
grunder. Eftersom sexuell laggning normalt saknar betydelse i arbetslivet
bor en arbetsgivare i princip inte beakta arbetsstkandes eller arbetstaga-
res sexuella laggning i nagot avseende. Ovidkommande beaktande av
sexuell laggning bor darfor anses som diskriminering som bor vara for-
bjuden.

Oppenheten gentemot homo— och bisexuella synes ha okat vasentligt
under senare ar. Misstanksamheten och férdomarna har minskat. Nagra
skal till det ar den uppmérksamhet som féljt bl.a. av lagen (1994:1117)
om registrerat partnerskap (partnerskapslagen) och att det blivit vanligare
med personer som ar 6ppet homo—- och bisexuella. Homosexualiteten har
blivit 6ppnare och darmed i nagon man avdramatiserats.

Inte desto mindre ar homo— och bisexuella alltjamt en utsatt grupp. Det
ar valdokumenterat att manga manniskor i Sverige fortfarande intar en
oférstaende, avvaktande eller rent av avstandstagande attityd till homo—
och bisexuella. Utredningens arbete har visat att diskriminering av homo-
sexuella och bisexuella i arbetslivet forekommer. | manga fall &r diskri-
mineringen en foljd av de negativa attityderna. Kvinnor kan bli sarskilt
utsatta i detta sammanhang.

Utredningen har ocksa visat att fler alltiamt hellre doljer sin homosex-
uella laggning an visar den oppet. Orsaken &r ofta radsla féor omgivning-
ens reaktioner. Manga homosexuella upplever detta som ett verkligt stort,
dagligt problem.

Regeringen avser genom det foreliggande forslaget att motverka dis-
kriminering. Pa kort sikt torde forslagets viktigaste effekt bli att bidra till
upprattelse och ekonomisk kompensation at den enskilde som utsatts for
diskriminering. Pa lite langre sikt trader den normbildande och attitydpa-

verkande effekt, som en lag mot diskriminering i arbetslivet pa grund av 11



sexuell laggning kan antas ha, i forgrunden. Denna mer langsiktigaPpdp. 1997/98:180
verkan péa arbetsgivare och allmanhet torde vara den viktigaste funktio-
nen av den nya lagen.

5 Internationella ataganden, EU och utlandsk
ratt
5.1 Europaradet

Den europeiska konventionen angaende skydd for de manskliga rattig-
heterna och de grundlaggande 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 sékerstéllas
utan nagon atskillnad sasom pa grund av kon, ras, hudfarg, sprak, religi-
on, politisk eller annan askadning, nationellt eller socialt ursprung, tillho-
righet till nationell minoritet, formégenhet, bord eller stallning i Ovrigt.
Diskrimineringsforbudet galler alltsa i forhallande till de fri- och rattig-
heter som i 6vrigt framgar av konventionen. Personer med viss sexuell
laggning har i detta avseende samma ratt som alla andra personer, efter-
som artikelns upprakning av s.k. diskrimineringsgrunder inte ar uttém-
mande. Daremot innehaller konventionen alltsd inte nagot diskrimine-
ringsforbud pa grund av sexuell laggning som tar sikte pa arbetsstkande
eller arbetstagare eller som galler arbetslivet i dvrigt

Europaradets medlemmar uppmanades 1981 att garantera homosexu-
ella en jamlik behandling i arbetslivet (se Europaradets parlamentariska
forsamlings rekommendation 924/1981).

5.2 ILO—konvention nr 111

Konvention nr 111 om diskriminering i frdiga om anstéllning och yrkes-
utdvning ar en av ILO:s grundlaggande instrument om manskliga rattig-
heter. 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 férhallanden och praxis,
framja likstalldhet med avseende pa mdéjligheter och behandling i fraga
om anstallning och yrkesutévning i syfte att avskaffa varje diskriminering

i ndamnda hanseende. | konventionen definieras diskriminering som varje
atskillnad, uteslutning eller foretrade pa grund av ras, hudfarg, kon, reli-
gion, politisk uppfattning, nationell h&rstamning eller socialt ursprung,
som har till foljd att likstalldhet med avseende & modijligheter eller be-
handling i fraga om anstallning eller yrkesutévning omintetgors eller be-
skars. Konventionen omfattar alltsa inte diskriminering pa grund av sex-
uell laggning. Inom ILO pagar dock ett arbete med sikte pa att eventuellt
inkludera aven andra diskrimineringsgrunder an de som raknas upp i
konventionen.
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53 Europeiska unionen Prop. 1997/98:180

EG-ratten saknar regler som forbjuder diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell laggning. Fragan har emellertid varit uppe till behand-
ling i Europaparlamentet och i Europeiska kommissionen. Parlamentet
uttalade 1984 i en resolution om diskriminering i arbetslivet att det i
kampen mot alla former av diskriminering ar omaijligt att blunda for eller
passivt acceptera diskriminering av homosexuella (nr C 104/46). Kom-
missionen antog 1992 en rekommendation om sexuella trakasserier i ar-
betslivet (92/131/EEC). | denna uttalades bl.a. att homosexuella ar bland
dem som ar sarskilt sarbara nar det galler sexuella trakasserier. | februari
1994 bekraftade parlamentet i en resolution om lika rattigheter for
"homosexuella och leshiska” inom EU bl.a. att alla medborgare maste
behandlas jamlikt oberoende av sexuell laggning (A3-0028/94). Det bor
papekas att resolutioner och rekommendationer av detta slag i och for sig
inte ar rattsligt bindande for medlemsstaterna.

Fragan om diskriminering pa grund av sexuell laggning har ocksa be-
réringspunkter med kdnsdiskriminering. Det grundlaggande foérbudet mot
konsdiskriminering aterfinns i artikel 119 i EG—f6rdraget.

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

Till férdraget om uppréattandet av Europeiska Gemenskapen, det s.k.
Romfordraget, 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 dvertygelse, funktionshinder,
alder eller sexuell laggning. Ett sadant beslut skall fattas enhalligt pa for-
slag av kommissionen och efter Europaparlamentets yttrande.

Den nya artikeln bor uppfattas som ett principiellt avstandstagande fran
diskriminering aven pa grund av sexuell laggning. Artikeln ger kommis-
sionen mojlighet att ta olika initiativ i framtiden foér att motverka diskri-
minering bl.a. pa grund av sexuell laggning

5.4 Nordiska radet

Nordiska radet antog 1984 en rekommendation om homosexuellas soci-
ala situation i samhallet (Nr 17/1984/j). Medlemslanderna rekommende-
ras att avskaffa diskriminerande lagstiftning, framja jamstalldhet fér ho-
mosexuella och motverka negativ sarbehandling.

55 Utlandsk ratt

Danmarks lag mot sarbehandling i arbetslivet férbjuder direkt och indi-
rekt diskriminering baserad pa bl.a. "seksuel orientering”.
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Norges arbetsmiljolag innehaller férbud mot diskriminering pa grurilop. 1997/98:180
av bl.a. homofil laggning och samlevnadsform. Religiésa trossamfund ar
undantagna. Den norska strafflagen har vidare tva bestammelser till
skydd bl.a. fér homo— och bisexuella.

Enligt denfinska strafflagen kan en arbetsgivare eller foretradare for
denne som vid valet av arbetstagare eller under ett anstallningsforhallan-
de gor sig skyldig till diskriminering pa grund av bl.a. sexuell inriktning
domas for brottet diskriminering i arbetslivet.

| Frankrike galler enligt Code pénal att det ar straffbart att diskriminera
en person pa grund av bl.a. dennes moraliska sedvanor ("moeurs”). Ut-
trycket anses omfatta homosexuella. Enligt Code du travail galler ett lik-
nande skydd mot diskriminering pa arbetsmarknaden.

Den nederlindska strafflagen forbjuder saval avsiktlig som oavsiktlig
diskriminering av hetero— och homosexuella. | Nederlanderna finns vida-
re en antidiskrimineringslag som bl.a. férbjuder diskriminering pa grund
av heterosexuell eller homosexuell laggning. Den avser bade direkt och
indirekt diskriminering. Lagen innehaller ett undantag for religiosa sam-
manslutningar.

Irland har en lag om jamstalldhet i arbetslivet, som innebar att det ar
olagligt att diskriminera pa grund av kon och civilstand. | arbetslivet
galler vidare Unfair Dismissals Act som ger ett skydd mot uppsagningar
pa grund av bl.a. sexuell laggning (sexual orientation).

Aven Nya Zeeland har en diskrimineringslag. Den forbjuder diskrimi-
nering pa ett flertal grunder, daribland "sexual orientation” dvs. hetero-
sexuell, homosexuell eller bisexuell laggning. Lagen omfattar stora delar
av samhallslivet inklusive arbetslivet. Lagen avser bade direkt och indi-
rekt diskriminering och omfattar bade arbetssokande och arbetstagare.
Diskrimineringsskyddet for sexuell laggning gér undantag for anstélining
i enskilda hushall, i radgivningsverksamhet av personlig art och i politis-
ka sammanhang.

Australien saknar federal antidiskrimineringslagstiftning med skydd for
sexuell laggning men flera delstater har lagar till skydd for "sexuality,
homosexuality eller lawful sexual activity”.

| Kanada har dess hogsta domstol tolkat in ett skydd for homosexuali-
tet och bisexualitet i Kanadas grundlags diskrimineringsskydd. Vidare
har Kanada en lag om manskliga rattigheter som forbjuder direkt och
indirekt diskriminering pa grund av bl.a. sexuell laggning. | arbetslivet
galler diskrimineringsskyddet i denna del vagran att anstélla eller behalla
en person i sin anstallning och negativ sarbehandling under pagaende
anstallning pa grund av individens sexuella laggning.

US4 saknar federal lagstiftning mot diskriminering pa grund av sexuell
laggning. De flesta delstater har dock sin egen antidiskrimineringlagstift-
ning och i ett flertal delstater finns bestammelser som forbjuder diskrimi-
nering i arbetslivet bl.a. pa grund av sexuell laggning. For narvarande
finns i elva delstater samt i Washington D.C. férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Skyddet avser vanligen homo-,
bi— och heterosexualitet. Manga stater skyddar bade faktisk sexuell lagg-
ning och formodad sexuell laggning. De flesta stater undantar religiosa
grupper fran diskrimineringsforbudet.

14



Island, Spanien och Slovenien har i sina strafflagar forbud mot diskrifrop. 1997/98:180

minering av homosexuelldsrael och Sydafrika har civilrattslig lagstift-
ning till skydd for bl.a. sexuell laggnind@yskland, pa federal niva, och
Storbritannien saknar lagstiftning till skydd mot diskriminering pa grund
av sexuell laggning i arbetslivefolen Gvervager att infora lagstiftning
till skydd for sexuell laggning.

6 Gallande ratt

Det finns inte nagra bestammelser som uttryckligen forbjuder diskrimine-
ring pa grund av sexuell laggning i arbetslivet.

Nar det galler diskriminering vidnstdllning saknas regler som forbju-
der diskriminering pa grund av sexuell laggning pa den privata arbets-
marknaden. Den statliga och den kommunala arbetsgivaren har dock att
iaktta saklighet vid anstallning. Att en arbetsstkande till statlig anstall-
ning garanteras saklighet framgar av regeringsformen (1 kap. 9 § och 11
kap. 9 8) och av lagen (1994:260) om offentlig anstallning. Den som an-
ser sig diskriminerad vid ett statligt anstallningsbeslut kan dverklaga ett
s&dant beslut, i sista hand till regeringen. Aven den kommunala arbetsgi-
varen har att iaktta saklighet enligt 1 kap. 9 8§ regeringsformen men ett
beslut om anstallning av en kommunal arbetsgivare kan inte 6verklagas,
annat &4n genom laglighetsprévning enligt 10 kap. kommunallagen
(1991:900).

Inte heller finns det nagon sarskild rattsregel som forbjddeérimine-
rande anstdllningsvillkor mot en homosexuell eller bisexuell arbetstagare
pa grund av dennes sexuella laggning. Vissa anstallningsvillkor regleras
dock i tvingande lagstiftning. Kollektivavtalens bindande och normeran-
de verkan far ocksa anses ge skydd mot diskriminerande anstallningsvill-
kor.

Nagon specifik rattsregel som forbjuder beslut med diskriminerande
verkan just pa grund av sexuell laggning 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.

| frAdga om anstdllnings upphorande foreskriver anstallningsskyddsla-
gen, att en uppsagning fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad
och att avskedande far ske forst om arbetstagaren grovt har asidosatt sina
aligganden mot arbetsgivaren. Arbetsdomstolen har aldrig prévat en upp-
sagning som skett pa grund av arbetstagarens sexuella laggning. Rattsla-
get torde vara att en uppsagning eller ett avskedande pa grund av en ar-
betstagares sexuella laggning normalt inte ar lagligen grundad.

Anstalliningsskyddslagen galler for arbetstagare i saval allman som en-
skild tjanst, savida inte avvikande regler lamnats i annan lag. Fran an-
stallningsskyddslagens tillampningsomrade undantas dock arbetstagare
med foretagsledande eller jamforlig stallning, arbetstagare som ar med-
lemmar av arbetsgivarens familj eller som &r anstallda for arbete i dennes
hushall samt den som av arbetsmarknadsmyndighet fatt beredskapsarbete
eller skyddat arbete. Dessa arbetstagare torde ha ett visst skydd mot dis-
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kriminerande uppsagningar och avskedanden genom den av ArbetsBiap-1997/98:180

stolen tillampade allmanna rattsgrundsatsen att en arbetsgivares handlan-
de mot en arbetstagare inte far strida mot lag eller god sed pa arbets-
marknaden.

Nar det galler trakasserier kan straffstadgandena i brottsbalken om bl.a.
ofredande, férolampning, misshandel och arbetsmiljobrott komma att
tillampas. Trakasserier eller krankande sarbehandling ar ocksa en ar-
betsmiljofraga. Arbetarskyddsstyrelsen har med stdd av arbetsmiljolagen
utfardat foreskrifter om atgarder mot krankande sarbehandling i arbetsli-
vet och Allmanna rad om tillampning av foreskrifterna om atgarder mot
krankande sérbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17).

Betankandet innehaller en utforligare redogorelse av gallande ratt.

7 Behovet av och andamalet med en lagstift-
ning

Regeringens forslag: En lag om forbud mot diskriminering i arbets]i
vet pa grund av sexuell laggning skall inforas. Lagens andamal| skall
vara att motverka diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell

lAggning.

Utredningens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.
Remissinstanserna: De flesta remissinstanser tillstyrker eller har inte
nagon erinran mot att det infors en lag om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Daremot anser en stor majoritet
av de som yttrat sig, att all diskrimineringslagstiftning vad galler arbets-

livet bér samlas i en enda lag.

LO, Svenska avdelningen av internationella juristkommissionen
(Juristkommissionen) samtSveriges Advokatsamfund anser att det bor
inféras en generell lag som stéller krav pa att alla arbetsledningsbeslut
skall fattas pa saklig grund och att en sadan lagstiftning skulle forhindra
aven t.ex. otillborlig aldersdiskriminering. LO och Juristkommissionen
papekar att diskriminering bor motverkas inte bara i arbetslivet utan i
samhallet i stort.

Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF) avstyrker forslaget. SAF anser
att diskriminering pa grund av sexuell laggning ar mycket ovanligt och
att féretagandet i Sverige behdver farre, inte fler, arbetsrattsliga lagar.
SAF anser att diskriminering i grunden ar en attitydfraga. For att andra
diskriminerande varderingar och asikter hos individer kravs enligt SAF
saklig information och upplysning. SAF menar att en férandring inte
uppnas med den foreslagna lagen.

Arbetsgivarverket anser att inférandet av en lag som férbjuder diskri-
minering inte ar nagot bra satt att paverka attityder och installning till
personer med homosexuell eller bisexuell laggning. Arbetsgivarverket
anser inte heller att det finns nagot behov av en sarskild lag om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.
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Foretagarnas Riksorganisation (Foretagarna) avstyrker forslagen. F6-Prop. 1997/98:180

retagarna stéller sig bakom principen att manniskor skall behandlas lika

oavsett sexuell laggning men menar att lagstiftning inte ar ratt vag for att

uppna detta. Foretagarna anser att forslaget forsvarar for foretag att an-
stélla personal.

Kooperationens Forhandlingsorganisation (KFO) avstyrker forslagen.
Forslaget forsvarar enligt KFO for orutinerade arbetsgivare, inte minst
smaforetag, att verka och att vaxa. KFO anser att forslagen star i uppen-
bar strid mot regeringens stravan att ta bort de regler som férsvarar sma-
foretagandet och dess tillvaxt.

Svenska Kommunforbundet framfor att arbetsgivaren vanligen saknar
kdnnedom om arbetstagarens sexuella laggning och darfor kan en lag av
detta slag vara ett mindre verkningsfullt instrument for att motverka dis-
kriminering.

Foreningen for transgender FPE-NE Region Sverige anser det i hogsta
grad angelaget att nagon sarskild lag inte kommer till stdnd, om den inte
ocksa kommer att inkludera vad som i utredningen betecknas som sexu-
ella beteenden.

Stockholms universitet, Juridiska fakultetsndimnden, anfor att all dis-
kriminering maste enligt grundlagen ses som rattsstridig och otillborlig.
Fakultetsndmnden hanvisar vidare till den inom arbetsratten géllande
principen att anstallda inte far behandlas pa ett satt som star i strid med
lag och goda seder eller eljest framstar som otillborligt. Fakultetsnamden
hanvisar ocksa till anstallningsskyddslagens skydd mot uppsagningar.
FakultetsnAmnden anser att det finns en risk att uttryckliga diskrimine-
ringsforbud for sarskilda grupper leder till att det generella skyddet mot
diskriminerande sarbehandling forlorar i betydelse, nagot som i sig &ar
negativt. Fakultetsnamnden konstaterar att betéankandet inte pa ett Gver-
tygande satt lyckats visa att en lagstiftning av forevarande slag ar angela-
gen eller nédvandig. Forslaget innehdller enligt fakultetsnamnden sa
manga oklarheter att det inte bor ligga till grund for lagstiftning.

Svenska kyrkans centralstyrelse ochSvenska kyrkans forsamlings— och
pastoratsforbund (Pastoratsforbundet) anser att det ligger narmast till
hands att arbeta med denna fraga genom attitydférandring for att motver-
ka diskriminering.

Skiilen for regeringens forslag
Behovet av lagstiftning

Arbetsmarknadens parter har vid utredningens arbete som sin gemen-
samma standpunkt framhallit att det inte finns nagot behov av regler som
forbjuder diskriminering pa grund av sexuell laggning. De undersokning-
ar som utredningen presenterar visar dock att diskriminering forekom-
mer.

Regeringen anser att den sexuella laggningen ar en privatsak som sak-
nar betydelse i arbetslivet. Arbetsgivare bér darfor i princip inte alls be-
akta arbetssdkandes eller arbetstagares sexuella laggning. For att tillse att
denna intention efterlevs kan olika medel tillgripas. Ett satt ar att i en lag
forbjuda vissa typer av missgynnanden; en annan mdjlighet &r att genom
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olika former av attitydpaverkan styra arbetsgivares handlanden sa attRies-1997/98:180
sa inte kommer att innebara ett icke dnskvart missgynnande. Dessa hand-
lingsalternativ kan givetvis ocksa kombineras.

Flera remissinstanser anser att fragan om diskriminering av homosexu-
ella ar en attitydfrdga och att man bor motverka diskriminering genom
attitydférandring i stéllet for genom att inféra en lag i amnet. Regeringen
anser att det ar angelaget att arbetet med upplysning och debatt om de
homosexuellas forhallanden fortsatter men att dessa insatser knappast ar
tillrackliga.

Lagar antas ha en generellt attitydpaverkande, normbildande effekt. Att
en lag inte genast och med sakerhet ger en faktisk effekt i fraga om man-
niskors attityder och handlingsséatt bor enligt regeringens uppfattning inte
forhindra lagstiftning.

Juridiska fakultetsnamnden vid Stockholms universitet papekar att ut-
redningen vid bedémningen av lagstiftningsbehovet synes ha underskattat
det skydd som befintliga regler pa arbetsmarknaden erbjuder.

Regeringen kan konstatera att det inte finns nagra bestammelser som
uttryckligen forbjuder diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning. De bestammelser som i vissa fall kan tillampas mot diskrimine-
ring ar inte heltackande och galler inte alla arbetsstékande och arbetstaga-
re. Utredningen har funnit att forhallandena pa arbetsmarknaden for néar-
varande inte ar sadana att det ar aktuellt att i avtal reglera fragan.

Regeringen konstaterar sammanfattningsvis att otillborlig diskrimine-
ring forekommer i arbetslivet, att det saknas ett heltdckande skydd mot
detta och att den attitydpaverkan som gors inte ar tillracklig. Regeringen
kommer darfor till den slutsatsen att det finns ett behov av lagstiftning
och att det nu ar dags att genom forbudsregler i lag markera ett av-
stAndstagande fran diskriminering och sla fast att sexuell laggning inte
har och inte bor tillatas ha betydelse i arbetslivet. | detta sammanhang bor
andra intressen fa ge vika for individernas behov av lagskydd mot dis-
kriminering.

Flera remissinstanser har framfért att det vore vardefullt med en ge-
mensam diskrimineringslag nar det géaller arbetslivet. Regeringen anser
att det ar angelaget att en lagstiftning till skydd mot diskriminering pa
grund av sexuell laggning inférs nu och gor bedémningen att lagen inte
bor forsenas av fortsatta utredningar om hur de olika antidiskrimine-
ringslagarna skulle kunna samordnas ytterligare. Det ar dock inte helt
uteslutet att en samordning av olika diskrimineringsregler kan komma att
dvervagas pa langre sikt.

Det ar viktigt att lagen blir ett verkningsfullt instrument i arbetet mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Samtidigt &r det
nodvandigt att fran borjan folja tillampningen av lagen och analysera
eventuella negativa effekter for bl.a. foretagande och arbetsmarknad. Re-
geringen avser darfor att initiera en sadan utvardering efter lagens ikraft-
tradande med sikte pd att fa fram ett snabbt resultat.

Den av Foreningen for transgender vackta frdgan om sexuella beteen-
den skall skyddas av lagen behandlas i avsnitt 8.2.
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Lagens dndamal Prop. 1997/98:180

Varje individ som soker eller innehar en anstallning bor ha ratt att bedo-
mas utifran sina personliga egenskaper och forutsattningar att utféra ar-
betet. Det gar inte att dra en slutsats om individens forutsattningar eller
satt att utfora arbetsuppgifter utifran dennes sexuella laggning. Den sexu-
ella laggningen ar en privatsak som i princip saknar betydelse i arbetsli-
vet. Arbetsgivare bor darfér inte beakta arbetssOkandes eller arbetstaga
res sexuella laggning.

Genom den debatt som kan forvantas, om en diskrimineringslag infors,
kan lagen komma att bidra till en 6kad forstaelse for och en férandrad
attityd hos allmanheten gentemot andra &n heterosexuella.

Utredningen och flera remissinstanser har papekat att man inte bor
knyta alltfor stora forhoppningar till lagars formaga att snabbt forandra
verkligheten for de personer som utsatts for bristande tolerans eller otill-
borlig sarbehandling pa arbetsmarknaden. Detta ar naturligtvis riktigt. Pa
kort sikt torde ocksa lagens viktigaste effekt bli att bidra till uppréattelse
och ekonomisk kompensation at den enskilde som utsatts for diskrimine-
ring. Pa langre sikt trader daremot den normbildande och attitydpaver-
kande effekt, som en lag kan antas ha, i forgrunden. Denna mer langsikti-
ga paverkan pa arbetsgivare och allméanhet, och pa homosexuella och
bisexuella, torde vara den viktigaste funktionen for den nya lagen.

8 Lag om forbud mot diskriminering i arbetsli-
vet pa grund av sexuell laggning

8.1 En arbetsrattslig lagstiftning for hela arbetsmarkna-
den

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

Utredningens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.
Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har nagon erinran mot
forslaget att lagstiftningen skall inordnas i det arbetsrattsliga systemet

och galla hela arbetsmarknaden.

Skiilen for regeringens forslag: Fragor om diskriminering i arbetsli-
vet av personer pa grund av deras sexuella laggning bor regleras i civil-
rattslig ordning pa samma satt som galler enligt jamstalldhetslagen och
1994 ars lag mot etnisk diskriminering. Lagstiftningen bor darfor inord-
nas i det arbetsrattsliga systemet. Erfarenheterna fran jamstalldhetsmal
och mal om etnisk diskriminering kan da tas tillvara. Regeringen foreslar
ocksa att en lag mot diskriminering i arbetslivet av personer med funk-
tionshinder skall inféras samtidigt med denna lag.

Den nu foreslagna lagen bér som de 6vriga anti—diskriminerings-
lagarna gélla for hela arbetsmarknaden och for alla anstallningsformer
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dvs. tillvidareanstallningar och tidsbegransade anstéllningar och for Ritg. 1997/98:180
arbetstidsmatt namligen heltid och deltid.
En inordning i det arbetsrattliga systemet innebéar att Arbetsdomstolen
kommer att utgéra huvudsakligt forum aven for tvister enligt den nu fore-
slagna lagen. Dessa tvister kommer ocksa, pd 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 dverratt.

8.2 Personkretsen

Regeringens forslag: Lagen ger skydd for sexuell laggning, varmed

avses homo-, bi— och heterosexuell laggning. Utanfoér lagens skydd
faller beteenden och sexuella variationer som finns hos saval homo-—,
bi— som heterosexuella personer.

Utredningens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.
Remissinstanserna: De flesta remissinstanser som har yttrat sig i fra-
gan avstyrker eller ar kritiska till forslaget. EndBstkologforbundet och
TCO stbder utredningens forslag till avgransning av personkretsen.
Folkhdlsoinstitutet anser att man bor undvika en upprékning av vilka
grupper som inte skall skyddas av lagénreningen for transgender
FPE-NE Region Sverige anser att en diskrimineringslag som &r begran-
sad till viss laggning redan darmed ar diskriminerdtekologiska In-
stitutionen, Goteborgs universitet, uppmarksammar problemet med att ga
fran ett generellt skydd, gallande alla, till att forséka definiera en grupp
som skall skyddas. Enligt institutionen urskiljer — diskriminerar — man
darmed gruppen ifraga och dartill faller alltid ndgra personer utanfor,
som troligen &r betjanta av samma skyddhustcilldhetsombudsmannen
(JamO) uppmarksammar att den i lagforslaget valda definitionen ute-
stanger transsexuella fran lagens skydd. JamO anser att det finns ett up-
penbart behov av ett lagstiftningsskydd for de transsexuella och att dessa
personer bor atnjuta skydd enligt jamstalldhetsladgeén.Pi Epsilon —
Sverige foreslar att texten ges en sadan skrivning att transvestiter som
grupp atnjuter samhallets skydd mot diskriminerande handlingar.
Riksforbundet for sexuellt likaberdttigande (RFSL) anser att det, i sam-
band med 6vervdganden att fora samman diskrimineringslagarna till en
lag, bor 6vervagas om inte forbudet mot diskriminering pa grund av sex-
uell laggning borde utvidgas till att avse alla sexuella uttrycksformer som
i sig inte ar kriminaliserade. Enligt RFSL finns det inte nagra vagande
skal mot att utestanga exempelvis transvestiter fran en lagstiftning till
skydd mot diskriminering p& grund av sexuell laggning. ARESU &r
kritisk till utredningens definition av sexuell l&AggninGaystudenterna,
Stockholms universitets studentkar, framfor liknande synpunktefvensk
Forening for Sexologi (SFS) anser att en lagstiftning mot diskriminering
maste innefatta alla former av sexuella laggningar.
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Skiilen for regeringens forslag: Nar det galler att ta stallning till vilkaProp. 1997/98:180

som bor omfattas av lagens skydd mot diskriminering ar det till en bérjan
klart att homosexuella bor omfattas. Harutbver kan dock tankas att en
vidare personkrets bor atnjuta lagens skydd. | forsta hand kommer har
bisexuella personer i atanke.

De bestdmmelser som i dag tar sarskild hansyn till sexuell laggning
eller forhallanden mellan personer av samma koén — 1987 ars lag om ho-
mosexuella sambor (den s.k. homosexlagen), 1994 ars partnerskapslag
och nagra stadganden i brottsbalken — avser endast homosexuella. Nar
utredningar, riksdagen och regeringen tidigare i olika sammanhang har
uttalat sig har det ocksa handlat om homosexualitet. Det uppdrag Folk-
halsoinstitutet har avser vidare att ansvara for den dvergripande samord-
ningen av insatser for homosexuella.

Utredningens undersokningar ger vid handen att det i férsta hand ar
homosexuella som blir utsatta for sarbehandling eller upplever sig som
sarbehandlade pa arbetsmarknaden. Diskriminering pa grund av nagons
bisexuella laggning ar mindre vanligt, men férekommer. Undersékning-
arna ger ocksa stod at antagandet att skillnaden mellan homosexualitet
och bisexualitet inte alltid star klar, eller spelar nagon roll, for arbetsgiva-
res och arbetskamraters attityder och handlingssatt. Det forefaller alltsa
som att dven personer som noga taget borde definieras som bisexuella
manga ganger uppfattas som homosexuella.

Diskriminering av bisexuella ar naturligtvis inte mer godtagbar &n dis-
kriminering av homosexuella. Det uppstar knappast heller nagra sarskilda
tillampningsproblem om den skyddade personkretsen utdkas pa det sattet.
Lagen bor darfor omfatta aven bisexuella.

En annan fraga ar om aven heterosexuella bor ges skydd mot diskrimi-
nering. Heterosexuella utgdr majoriteten av befolkningen och sannolikt
missgynnas de sallan eller aldrig pa grund av sin sexuella laggning. Det
kan dock i och for sig tankas uppkomma situationer dar den heterosexu-
elle missgynnas pa grund av sin laggning.

En utgangspunkt for forslaget ar uppfattningen att sexuell laggning
normalt saknar betydelse i arbetslivet och att arbetssékande och arbetsta-
gare bor behandlas lika oavsett sexuell laggning. Logiken bjuder darfor
att diskrimineringsskyddet konstrueras heltdckande i den meningen att
det tacker alla typer av sexuell laggning. Aven om lagens priméara syfte
inte ar att underlatta for dem som ser sig som heterosexuella anser rege-
ringen att lagen bor omfatta &ven heterosexuella.

Alla individer hor i princip till nagon av de tre kategorierna heterosex-
uell, homosexuell eller bisexuell. Detta innebar att alla typer av sexuell
laggning och alla individer omfattas av lagens skydd.

Redan som en fdljd av lagens avgrénsning till sexuell laggning faller
olika sexuella beteenden och sexuella variationer som finns hos saval
hetero—, homo— som bisexuella personer utanfor lagens diskriminerings-
forbud, t.ex. pedofili. Utredningen beskriver dessa variationer som ut-
tryck for sexualitet som ligger pa toppen av eller gar utéver den sexuella
laggningen. En individ kan alltsd ses som t.ex. heterosexuell och pedofil
— daremot kan denne inte ses som enbart pedofil. Detta betyder att en

arbetssokande eller arbetstagare som nekas anstéllning, befordran, etc.

med hanvisning till den pedofila inriktningen eller pedofila handlingar,
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inte med framgang bor kunna aberopa lagen. Detsamma galler vid Brp: 1997/98:180
sagningar och avskedanden. | dessa senare fall géller dock skyddsregler-
na i anstéallningsskyddslagen.

Flera remissinstanser ar kritiska till att forslaget inte omfattar skydd
aven for de transsexuella. Transsexualitet ar emellertid en fraga om
konstillhérighet och inte om sexuell laggning. En transsexuell person boér
darfor i denna sin egenskap falla utanfor lagens skydd. Detta synes ocksa
overensstamma med EG-ratten. EG—domstolen har i malet P mot S och
Cornwall County Council C-13/94 slagit fast att en uppsagning av en
transsexuell person, som amnar genomga eller som genomgatt konsbyte,
strider mot forbudet mot kdnsdiskriminering. Att de transsexuella inte
kommer att omfattas av den nu foreslagna lagen innebar emellertid inte
att fragan om deras situation pa arbetsmarknaden &r oviktig. Av bl.a.
detta skal anser regeringen att det &r angelaget att tillampningen av den
nya lagen och den nya lagens effekter noga f6ljs upp.

8.3 Diskrimineringsférbudens utformning

8.3.1 Allméinna utgingspunkter for utformningen av ett dis-
krimineringsforbud

EG-rdtten

Inom EG-ratten finns regler mot diskriminering pa grund av bade natio-
nalitet och kon. Fragor om diskriminering och likabehandling &r centrala
i EG—ratten. 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-
stammelsen &r att forhindra att en annan medlemsstats medborgare be-
handlas samre an den egna statens medborgare.

Principen om likstéllighet och begreppet diskriminering har behandlats
av EG—domstolen vid flera tillfallen. Domstolen har forklarat att likabe-
handlingsprincipen ar en grundlaggande princip i EG—réatten och att de
bestammelser i EG-ratten som innehaller férbud mot diskriminering en-
dast innebér en specificering av denna allmanna 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-rétten faster inget avseende vid diskrimineringens subjektiva sida.
EG—domstolen uttalar sig bara om nationella reglers eventuella dverens-
stammelse med EG-ratten och tar inte stéllning i ett enskilt fall vilket ar
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 Prop. 1997/98:180

Diskriminering har bade en objektiv och en subjektiv sida. Regeringen
utgar vid sin behandling av diskriminering fortsattningsvis fran denna
indelning.

Pa den objektiva sidan brukar man dela in diskriminering i direkt och
indirekt. Ibland férekommer aven 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 grupptillhérighet. Den-
na typ av diskriminering beskrivs ofta som dppen eller att den framgar
direkt: "For att vara domare kravs svenskt medborgarskap”. "Kvinnor far
inte utfora nattarbete”.

Indirekt diskriminering brukar anses foreligga nar ett krav som fram-
star som neutralt medfor att personer som tillhdr en viss grupp satts i ett
samre lage an personer som tillhoér en annan grupp. Kravet att "vid ar-
betsbrist skall deltidsanstallda sdgas upp fére heltidsanstéllda” kan miss-
gynna kvinnor om de ar deltidsanstallda i storre utstrackning an man,
kravet att "for arbetet som polis skall personen ha en minimilangd av 175
cm” kan pa samma séatt missgynna kvinnor och kravet att "for arbete som
dagbarnvardare skall man ha egna biologiska barn” kan missgynna ho-
mosexuella. Aven likabehandling kan séledes fa diskriminerande effek-
ter. Diskrimineringsgrunden ar har bara indirekt kopplad till grupptillho-
righet.

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 féreliggande diskrimine-
ringsgrunden. En avsikt att i ett fall gynna en viss grupp méanniskor kan
oavsiktligt leda till att andra grupper som f6ljd harav 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 férbud an-
gavs vara omsorgen om kvinnor och att kvinnor, till skillnad fran man,
behovde skyddas fran de angivna arbetsuppgifterna eller arbetsforhallan-
dena. Det goda uppsatet hindrade inte att kvinnorna i och med skyddet
blev diskriminerade. Atgéarder till en persons skydd som vidtas med gott
uppsat kan alltsa leda till att samma person i stallet diskrimineras.

Ett beslut att inte anstadlla en homosexuell person med uttrycklig eller
underforstadd forklaring att den sexuella laggningen &r orsak till beslutet
ar exempel pa vad som kan utgévaiktlig direkt diskriminering.

Oavsiktlig direkt diskriminering kan fOreligga om ett beslut att inte an-
stalla en homosexuell grundar sig pa slentriantankande eller férdomar.
Ett exempel pa detta ar ett beslut att inte befordra en homosexuell person
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till arbetsledare, om beslutet grundar sig pa slentriantankande ellerFi@p. 1997/98:180
domar t.ex. om homosexuellas forutsattningar att fungera som forman i
en starkt maskulin milj6. Liknande 6verbeskyddande motiv, som i de
tidigare namnda ILO-konventionerna, och som ocksa kan utgora oav-
siktlig direkt diskriminering ar t.ex. att en arbetsformedlare inte foreslar
en arbetsstkande ett ledigt arbete pa grund av dennes sexuella laggning
for att bespara arbetssokanden ett forvantat obehag pa den aktuella ar-
betsplatsen, eftersom det ar kant att personer med avvikande sexuell
laggning tidigare har bemdtts illa, i stallet for att lata den arbetssokande
sjalv avgdra om han eller hon vill utsatta 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 alla arbetstagare inom barnomsorgen skall ha erfarenhet av
att skéta om egna biologiska barn. | ett sadant fall ar effekten av det upp-
stallda kravet asyftad.

Om kravet pa egna biologiska barn stélls upp av ren slentrian eller
obetdnksamhet ar dewdirekta diskrimineringen oavsiktlig.

8.3.2 Diskrimineringsforbudet skall omfatta bade arbetssokan-
de och arbetstagare

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

Utredningens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.
Remissinstanserna: De flesta remissinstanser har inte nagon erinran
mot forslaget. KFO, som avstyrker forslaget, anser dock att den foreslag-
na lagstiftningen innebéar langtgdende forandringar av den fria anstall-
ningsratten och skulle utgéra allvarliga hinder i stravan mot okad syssel-

sattning.

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 av gallande ratt i avsnitt 6 saknas
det regler som forbjuder diskriminering pa grund av sexuell laggning 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 anstallningsbeslut kan 6verklaga beslu-
tet. Regeringen anser att arbetssokande bér ges samma skydd mot dis-
kriminering pa hela arbetsmarknaden.

Vad som enligt utredningen framst talar mot att diskrimineringsskyddet
skall omfatta aven arbetssdkande ar den i svensk réatt vedertagna princi-
pen om en fri anstallningsratt inom den privata sektorn. Ett diskrimine-
ringsforbud som tar sikte pa arbetssokande innebar i praktiken att arbets-
givaren inte sjalv far vélja sina medarbetare. | princip ar detta ett ingrepp
i den fria anstéllningsratten. Ingreppet ar dock for den svenska arbetsrét-
tens del redan valkant genom framst jamstalldhetslagen och 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering. Regeringen anser att den skillnad som i dag
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foreligger dels mellan en statlig och en kommunal arbetsgivare, Betp. 1997/98:180
mellan en offentlig och en privat arbetsgivare inte bor uppratthallas lang-
re. Regeringen instammer alltsa i utredningens forslag att alla arbetsso-
kande bor omfattas av skyddet mot diskriminering oavsett arbetsgivare.

Nar det galler arbetstagare finns som redovisats i avsnitt 6 redan i dag
ett skydd enligt anstallningsskyddslagen mot diskriminerande uppsag-
ningar och avskedanden. Anstallningsskyddslagen omfattar dock inte alla
arbetstagare. Nar det galler andra typer av diskriminering, t.ex. diskrimi-
nerande anstallningsvillkor 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 stdnd 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 aven enligt denna lag.
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Prop. 1997/98:180

8.3.3 Forbud mot direkt och indirekt diskriminering

Regeringens forslag: Lagen skall omfatta férbud mot direkt och ingli-

rekt diskriminering och galla oberoende av diskriminerande avsikt hos

arbetsgivaren.
Med direkt diskriminering skall avses att en arbetssdkande ellef en

se som uppenbarligen ar viktigare an intresset av att forhindra
minering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.
Med indirekt diskriminering skall avses att en arbetssokande

gynnar personer med den sexuella laggningen. Detta galler savida inte
syftet med bestdmmelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan motiyeras
av sakliga skal och atgarden ar lamplig och nodvéandig for att syftet
skall uppnas.

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

Remissinstanserna: De flesta remissinstanser har inte yttrat sig sar-
skilt i frdgan. De som har yttrat sig har i huvudsak tekniska invandningar
mot diskrimineringsférbudets utformningrbetsiivsinstitutet, som inte
har nagon erinran mot behovet av en lagstiftning, anser dock att forslaget
inte givits en helt dvertygande juridisk—teknisk utformning och lamnar ett
alternativt forslag till lagtext.

Psykologiska Institutionen, Géteborgs universitet uppmarksammar att
vid den jamforelse som gors mellan den arbetssokande som inte fatt an-
stallning med den som fick anstéllningen, gar man in pa fragan om en
tredje parts sexualitet. Institutet uppmarksammar vidare att man enligt
forslaget kan utga fran att den som fick arbetet ar heterosexuell och att
man for att utreda om diskriminering forekommit far géra grundldsa an-
taganden om jamforelsepersonernas sexuella lAggning.

RFSL delar utredarens uppfattning att en forutsattning for direkt dis-
kriminering &r att det finns ett samband mellan den diskriminerande ef-
fekten och den sexuella laggningen. Forbundet delar uppfattningen att
skyddet mot diskriminering skall avse bade direkt och indirekt diskrimi-
nering. Forbundet menar dock att ingen politisk ideologi eller trosupp-
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fattning skall fa legitimera diskriminering genom att berattiga till undarop. 1997/98:180
tag i lagen om forbud mot diskriminering av homo— och bisexuella.
Folkhdlsoinstitutet anser inte att man skall kunna medge undantag fran

forbud mot direkt diskriminering.

Svenska kyrkans centralstyrelse uppger att ingen biskop nekar nagon
prastvigning enbart pa grund av dennes eller dennas sexuella laggning. |
antagningsforfarandet till att bli prast vags en mangd faktorer samman
sasom tro, kallelsemedvetande, intellektuell formaga, personliga egen-
skaper, ledarférmaga m.m. | en sadan sammanvagd bedémning kommer,
enligt kyrkan, aven en kandidats personliga forhallanden vad avser akten-
skap, samboskap, partnerskap att vagas in. Svenska kyrkan framfor ocksa
att for en prast maste lara och liv hanga samman. Otrohet eller promisku-
itet i den personliga livsforingen uppfattas som icke férenligt med kallel-
sen till prastambeten. Det undantag som foreslas i lagen ar enligt Svenska
kyrkan inte behovligt for att gora det mojligt for kyrkan att ge uttryck for
sin tro, bekénnelse och lara. For Svenska kyrkans del ar det inte den sex-
uella laggningen i sig som kan vara grund fér sarbehandling, utan den
enskildes personliga livsforing. Den sexuella laggningen i sig utgor inget
hinder att anstallas inom kyrkan. Daremot kan de yttringar denna fér med
sig utgora ett sadant hinder.

SAF anser det vara mycket betankligt att d&ven oavsiktliga forfaranden
fran en arbetsgivares sida skall kunna utgora brott mot diskriminerings-
forbudet. Sveriges advokatsamfund anser att det vore onskvart med en
tydligare férbudsregel.

Skiilen for regeringens forslag: Sverige ar inte forpliktigat att med
hanvisning till EG—ratten vare sig infora regler till skydd mot diskrimine-
ring pa grund av sexuell laggning eller att vid en sadan lagstiftning for-
mulera skyddet pa det satt som framgar inom andra omraden i EG-rétten.
Regeringen finner emellertid att det finns ett varde i att lata EG-rattens
regler, savitt avser t.ex. konsdiskriminering, utgtra forebild fér hur for-
budsregler till skydd mot diskriminering pa grund av sexuell laggning
skulle kunna utformas. Oavsett diskrimineringsgrund — kon, etnisk tillho-
righet, funktionshinder eller sexuell laggning — bor skyddet i den natio-
nella ratten i princip vara detsamma. Bade direkt och indirekt diskrimi-
nering ar forbjuden vid konsdiskriminering enligt EG—réatten och jam-
stalldhetslagen. Regeringen anser att diskrimineringsforbuden till skydd
for den sexuella laggningen ocksa bor omfatta bade direkt och indirekt
diskriminering. Foérbud mot bade direkt och indirekt diskriminering fore-
slas aven i regeringens prop. 1997/98:177, Ny lag om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet och prop. 1997/98:179, Lag om forbud mot
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder.

Enligt utredningen bor ett férbud mot diskriminering géalla oavsett om
den som handlar gor det med eller utan avsikt att diskrimifgfaanser
att det ar mycket betankligt att oavsiktliga forfaranden fran en arbetsgiva-
res sida skall kunna utgdra brott mot diskrimineringsforbudet. Flera av
remissinstanserna har dock tillstyrkt utredningens férslag i denna del.
Arbetslivsinstitutet har framfort att det framforallt finns tva nackdelar
med att anknyta ett diskrimineringsférbud till arbetsgivarens syfte. Det
forsta ar att ett sadant diskrimineringsférbud medfor stora bevissvarig-

heter. Den andra nackdelen &r att ett sddant diskrimineringsforbud inte 27



tacker alla de fall dar ett diskrimineringsforbud fran allmanna synpunkep. 1997/98:180
anses pakallat.

Regeringen instammer 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 gélla
oavsett arbetsgivarens syfte. Som utredningen papekar i betéankandet ar
detta dock ingen nyhet pa arbetsrattens omrade som helhet. Som exempel
namns att den arbetsgivare som sager upp en arbetstagare utan saklig
grund drabbas av skadestandspaféljd oavsett om brottet mot anstallnings-
skyddslagens regel harom ar avsiktligt eller oavsiktligt.

Regeringen delar alltsa utredningens forslag att lagen skall omfatta ba-
de direkt och indirekt diskriminering och att férbuden bor galla oavsett
om den handlande har en diskriminerande avsikt eller inte. Det betyder
visserligen att en arbetsgivare vid en domstolsprovning kan anses ha bru-
tit mot férbuden mot diskriminering utan att arbetsgivaren kanske ens har
forutsett den diskriminerande effekten av sina rutiner Det bor dock kunna
kravas att en arbetsgivare har sddana rutiner sa att diskriminerande forfa-
ringssatt eller urvalskriterier undviks. Om sa inte sker ar det inte orimligt
att arbetsgivaren far svara for foljderna. Formildrande omstandigheter far
i stallet vagas in vid skadestandsbeddémningen.

En forutséattning for att direkt diskriminering skall anses foreligga bor
vara att en arbetsgivare haft kAnnedom om eller bort inse att arbetssokan-
den eller arbetstagaren hade viss sexuell laggning. Det skulle leda for
langt om en arbetsgivare skulle kunna anses ha brutit mot forbudet mot
direkt diskriminering utan ha haft eller bort ha haft kAnnedom om perso-
nens sexuella laggning.

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 sexuell
laggning foreligga om en arbetsgivare behandlar en arbetssdkande eller
en arbetstagare mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle
ha behandlat personer med annan sexuell laggning i en likartad situation.
Avsikten hos den som diskriminerar bor enligt utredningen sakna bety-
delse, men det maste kravas att orsaken till missgynnandet har ett sam-
band med den sexuella laggningen.

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-
stélls ett krav pa orsakssamband mellan diskrimineringsgrunden och en
viss atgard. Man behover inte prova vilka avsikter arbetsgivaren haft utan
det ar tillrackligt att beteendet orsakats av en otillaten faktor. Vid den
tredje typen av diskrimineringsforbud laggs 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 28
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framgar av lagtexten far det antas att utredningens forslag till definition
av diskriminering (3 8 forsta stycket i utredningens lagforslag) och for-

budsregler om 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 diskrimine-
ringsforbuden skulle kunna fa en enklare och klarare utformning utan att
deras innehall i namnvard grad andras.

Enligt regeringens bedémning boér for det direkta diskrimineringsfor-
budet uppstéllas krav pa saval ett missgynnande i en likartad situation
som ett orsakssamband mellan missgynnandet och den sexuella laggning-
en.

Missgynnande

En nddvéandig forutsattning for att diskriminering skall anses foreligga ar
saledes att arbetssokanden eller arbetstagaren missgynnas. Ett missgyn-
nande innebar att en arbetstagare forsatts i ett sdmre lage, dvs. att en dis-
kriminerande effekt intrader.

En behandling &r mindre formanlig och missgynnande om den kan sa-
gas medfora en nackdel fér en enskild arbetssokande eller arbetstagare.
Helt bagatellartade skillnader i bemdtande bér inte utgora diskrimine-
ring.

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 utgora en
nackdel. Trakasserier mot arbetssokande och arbetstagare fran arbetsgi-
varens sida kan saledes omfattas av diskrimineringsforbudet.

Likartad situation

For att avgdra om det ar fraga om en mindre formanlig behandling maste
enjdamforelse goras, vanligen mellan olika personer. Det ar vid en jamfo-
relse av hur tva eller flera personer behandlas som det framgar om den
som har viss sexuell laggning bemdtts samre. Det ar naturligt att en sadan
jamforelse gors mellan faktiskt existerande personer, t.ex. tva arbetstaga-
re pa samma arbetsplats. Jamférelsen blir dock rattvisande endast om
personerna befinner sig i likartade situationer.

| den man en individs forhallanden inte kan jamféras med nagon an-
nans, darfor att det t.ex. inte finns nagon att jamfora med, kampere-
tisk jamforelse goras. Fragan blir d& hur en arbetssdkande eller en ar-
betstagare med en annan sexuell laggning skulle ha behandlats. | 6vrigt
maste en annan jamforelsestandard tillgripas, t.ex. forhallandena i bran-
schen i stort eller mer allméanna resonemang om réttvisa och skalighet.
Det forefaller som om det vore lattare att visa pa en skillnad vid en direkt
jamforelse mellan individer, men i vart fall tydliga fall av direkt orattvisa
forhallanden torde ga att pavisa dven utan en faktisk jamférelseperson.
1994 ars lag mot etnisk diskriminering utgar ocksa fran att aven en fiktiv
jamforelseperson kan nyttjas.
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En ytterligare nddvandig forutsattning for direkt diskriminering skall va-
ra att det foreligger ett samband mellan missgynnandet — effekten eller
resultatet — och den sexuella laggningen. Ett sadant samband kan vara
starkt eller svagt. Enligt 1994 ars lag mot etnisk diskriminering foreligger
etnisk diskriminering endast om den etniska faktorn varit avgérande for
arbetsgivarens beslut. | forslaget till ny lag om atgarder mot etnisk dis-
kriminering i arbetslivet féreslar regeringen att det skall racka med att
den etniska tillhérigheten ar en av flera faktorer for att diskriminerings-
forbudet skall galla. Regeringen anser att samma skall galla savitt avser
diskriminering pa grund av sexuell laggning. Det behéver saledes inte var
fraga om ett missgynnande pa grund den sexuella laggningen utan det
skall racka med att missgynnandet samband med den sexuella lagg-
ningen.

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
sexuell laggning inte kan anses utgora godtagbara skal foér sarbehandling.
Uppfattningen om att homo— och bisexualitet (eller heterosexualitet) ar
onaturligt, motbjudande eller I6jevackande ar inte en godtagbar ursakt for
sarbehandling. Férdomar, okunskap eller motvilja kan inte godtas som
lagliga skal for diskriminering. Inte heller ar krav eller 6nskemal pa ar-
betsplatsen om att slippa ha med t.ex. homosexuella att gora typiskt sett
en godtagbar ursékt for en arbetsgivare att missgynna en arbetsstkande
eller en arbetstagare.

| jamstélldhetslagen anges ett undantag for "ideellt eller annat sarskilt
intresse som uppenbarligen inte bor vika” for intresset av jamstalldhet.
Detta betyder att undantag fran forbudet mot direkt diskriminering &r
maijligt nar det foreligger ett beréttigat intresse att valja t.ex. en sarskild
sOkande.

Avsikten med ett sadant undantag ar att inte hindra arbetsgivare fran att
ta hansyn till vasentliga samhaélleliga, sociala och ideella intressen som
jamstalldhet mellan kvinnor och man, rikets sékerhet m.m. Undantaget
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 utgora for-
bjuden diskriminering. Regeringen delar denna uppfattning.

Utredningen utesluter daremot inte att det ndgon gang aven kan behova
tas sarskilda hansyn t.ex. nar det galler forhallandena i kyrkan eller an-
nars i religiosa sammanhang dar aven trosuppfattningar maste vagas in i
beddmningen.REFSL har dock invant att ingen politisk ideologi el-
ler trosuppfattning skall fa legitimera diskriminering genom att berattiga
till undantag i lagen om férbud mot diskriminering av homo- och bisex-
uella. Enligt Folkhdlsoinstitutet bor det inte finnas nagot undantag fran
diskrimineringsforbudet i lageSvenska kyrkans centralstyrelse anser att
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undantaget inte behovs for att mojliggora for kyrkan att ge uttryck for Riop. 1997/98:180
tro, bekannelse och lara.
Syftet med den foreslagna lagen &r att schablonuppfattningar och for-
domar mot arbetsstkande och arbetstagare pa grund av deras sexuella
laggning inte skall tillatas motivera otilloorlig diskriminering. Regering-
en delar darfor inte utredningens uppfattning att forhallandena i kyrkan
eller i andra religiossa sammanhang skall kunna vagas in i bedémningen.

Forbud mot indirekt diskriminering

Den nya lagen skall aven omfatta forbud mot indirekt diskriminering.
Indirekt diskriminering anses foreligga nar ett krav som framstar som
neutralt medfor att personer som tillhér en viss grupp satts i ett sdmre
lage an personer som tillhér en annan grupp. "For arbetet som polis kravs
en minimilangd av 175 cm, for arbetet som gymnastiklarare kravs att man
kan springa 100 m p& hogst 12 sek.” Aven likabehandling kan saledes fa
diskriminerande effekter.

De forfaranden som inte bor tillatas for att de innebar indirekt diskri-
minering ar alltsd sadana som innebar att personer med viss sexuell lagg-
ning missgynnas genom att de behandlas lika med personer med annan
sexuell laggning. Denna form av diskriminering uttrycks ofta som att
olika fall behandlas lika.

Aven indirekt diskriminering kan vara avsiktlig eller oavsiktlig. Att
den handlande har ett diskriminerande syfte boér inte heller krévas vid
indirekt diskriminering. Syftet bor dock kunna fa betydelse vid bedom-
ningen av allvaret i en krankning och medféra att den anses férsvarande.
Pa motsvarande satt bor det kunna finnas ett utrymme for jamkning av
skadestand vid en indirekt diskriminering som &r oavsiktlig.

Forebilden for hur ett forbud mot indirekt diskriminering kan utformas
bor, som utredningen foreslagit, hamtas i den definition av begreppet
indirekt diskriminering som framgar av radets direktiv 97/80/EG av den
15 december 1997 om bevisbérda i mal om konsdiskriminering, det s.k.
bevisbordedirektivet Enligt direktivets artikel 2.2 foreligger indirekt
konsdiskriminering

"nar en skenbart neutral bestammelse eller ett skenbart neu-
tralt kriterium eller forfaringsséatt missgynnar en vasentligt stor-
re andel personer av det ena konet, savida inte bestammelsen,
kriteriet eller forfaringssattet ar lamplig(t) eller nédvandig(t)
och kan motiveras med objektiva faktorer som inte har sam-
band med personernas 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 viss
sexuell laggning. Missgynnandet tar sig uttryck i att de personerna jam-
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fort med andra har svarare att uppfylla kriteriet eller bestammelsen &flep. 1997/98:180

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 forfaringssiéttetilt
missgynnar personer med viss sexuell laggning. For att avgdra om t.ex.
kravet sarskilt missgynnar personer med viss sexuell laggning bér en
jamforelse goras mellan den andel av de som kan respektive inte kan
uppfylla kravet i de grupper som jamfors. Skillnaden mellan de som kan
respektive inte kan uppfylla kravet i de grupper som jamfors bor vara
betydande for att en grupp skall anses ha missgynnats genom det upp-
stéllda kravet. Det &ar den faktiska situationen 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 ar relevant att gora. Nagon statistisk exakthet behover
emellertid inte uppnas. | frdga 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-réatten i fraga om konsdiskri-
minering bor det emellertid finnas ett visst utrymme fér en arbetsgivare
att fa tillampa ett kriterium, ett forfarande eller en bestammelse, trots att
tillampningen har negativ effekt for personer med viss sexuell lAggning.
Bedomningen harav sker vid en intresseavvagning. Har anvisar EG—
domstolen i t.ex. Bilka—fallétill vilken avvagning 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 EG—férdraget nar deltids-
anstallda utesluts fran foretagets pensionssystem, om uteslutningen galler
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. | sitt forhandsavgorande
angav domstolen principerna for den intresseavvagning som skall ske. |
fallet var foretagets syfte att anstalla sa fa som mojligt pa deltid. For att
atgarden skall vara tillaten maste tva krav vara uppfyllda. For det forsta
maste syftet vara objektivt sett godtagbart. For det andra maste atgarden
vara adekvat och nodvandig. Om det finns handlingsalternativ ar atgar-

2 Malet C-170/84 Bilka—Kaufhaus GmBH mot Karin Weber von Hartz (1986) ECR | s.
1607.
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den inte berattigad. EG—domstolen har alltsedan Bilka—fallet hallit fasp. 1997/98:180
vid de angivna principerna i en lang rad avgoéranden.

Utredningen drar har slutsatsen att det av EG-rétten 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 0 har papekat att
EDA-utredningen dragit en annan slutsats av EG—ratten, namligen att
intresseavvagningen leder till svar pa frdgan 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 ar fraga om till-
laten diskriminering eller om det inte ar nagon diskriminering, under alla
omstandigheter detsamma.

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

Kommissionen har i sitt férslag till bevisbordedirektiv 19Qgtryckt
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 anvands for att uppna malet inte ar lampliga och nddvandiga”.

I kommissionens motivering till forslaget anges foljande. Nar det ar
faststallt att sdrbehandling till féljd av ett neutralt kriterium foreligger har
svaranden mdjlighet att for det forsta bevisa att man, genom att tillampa
detta kriterium, efterstravar ettkrigt 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 deedel 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. ef-
terstravar ett viktigt mal genom anvandande av lampliga och nddvandiga
medel.

Enligt utredningens lagforslag skall syftet med t.ex. en bestammelse
som skall tillampas av en arbetsgivare stéllas i relation till ett objektivt
godtagbart verksamhetsbehov. En sadan utformning av intresseavvagning
kan emellertid enligt regeringen leda till ett for snavt handlingsutrymme.
Regeringen anser att intresseavvagningen inte bor inskrénka sig till en-
bart arbetsgivarens verksamhetsbehov. En bestammelse, ett kriterium
eller ett forfaringssatt bér kunna godtas om syftet bakom det uppstéllda
kravet vid en objektiv bedomning kan anses motiverat av sakliga skal.
Utbver ett godtagbart verksamhetsbehov bor darfor aven viktiga samhal-
leliga mal kunna godtas. Hansyn till vasentliga samhalleliga, sociala och
ideella intressen, sasom framjande av jamstalldhet i arbetslivet, rikets
sékerhet m.m. bor godtas. Tillampning av regler om omplacering och
ateranstéallning kan ocksa ges foretrade. Forutom att syftet bakom det

3 KOM (96) 340 slutlig. 33



uppstallda kravet skall vara motiverat av sakliga skal bér den vidtagmop. 1997/98:180
atgarden vara lamplig och nddvandig for att syftet skall uppnas for att
indirekt diskriminering inte skall anses foreligga.

8.34 Nir diskrimineringsforbuden giller

Regeringens forslag: Forbuden mot diskriminering skall galla nar ar-
betsgivaren
— beslutar i en anstallningsfraga,
— tar ut arbetssokande till anstallningsintervju eller vidtar annan at-
gard under anstallningsforfarandet,
— beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran,
— tillAmpar I6ne— eller andra anstéllningsvillkor,
— leder och fordelar arbetet, eller
— s&ger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripangle at-
gard mot en arbetstagare.

Utredningens forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens
forslag.

Remissinstanserna: De flesta av remissinstanserna har inte yttrat sig
sarskilt i fragan.S4F motsatter sig dock att arbetsgivarens ansvar ut-
stracks till att omfatta hela rekryteringsforfarandétbetsgivarverket
anser att diskriminering, pA samma satt som enligt jamstalldhetslagen,
bor anses fullbordad férst i och med att arbetsgivaren fattat ett anstall-
ningsbeslut.

Enligt JamO bor en person anses tillhora kretsen arbetssokande aven
om denne inte sokt ett sarskilt arbete utan |Amnar en allmén intressean-
malan.

Skiilen for regeringens bedémning
Hela rekryteringsforfarandet

Enligt jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering
kravs att arbetsgivaren fattat ett anstallningsbeslut for att diskriminering
av en arbetsstkande skall anses foreligga. Vad som intraffat under ett
anstallningsforfarande fore beslutet, eller vad som férekommit om inget
beslut alls fattas, har enligt den lagen ingen sjalvstandig betydelse. Ett
alternativ till den ordningen &r att forbudet mot diskriminering av arbets-
sokande utformas generellt pa sa satt att det avser alla situationer da en
arbetssokande blir oréttvist behandlad under ett anstéllningsforfarande,
och det finns ett samband mellan behandlingen och den arbetsstkandes
sexuella laggning.

SAF har motsatt sig att arbetsgivarens ansvar skall omfatta hela rekry-
teringsforfarandet. Regeringen anser emellertid att det mer heltackande
skyddet bast framjar lagens syfte att motverka diskriminering. Skyddet
for arbetssokande bor alltsd avse hela anstallningsforfarandet, fran den 34



tidpunkt da den arbetssokande ansoker om anstallning till den tidpuniro@ 1997/98:180

arbetsgivaren fattar sitt anstéallningsbeslut. Skyddet omfattar darmed t.ex.
arbetsgivarens mottagande, behandling och gallring av anstkningshand-
lingar, urval till intervjuer, referenstagning och andra kontakter med tidi-
gare arbetsgivare, lamplighetstester och andra atgarder som arbetsgivaren
kan tankas vidta under ett rekryteringsskede.

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

Nar det galler arbetss6kande med likvardiga meriter innebar inte dis-
krimineringsférbudet en skyldighet for arbetsgivaren att anstélla den som
ar t.ex. homo- eller bisexuell. | den situationen bor arbetsgivarens val av
arbetstagare i princip forbli fritt. Att den homosexuelle s6kande inte an-
stalls behover inte betyda att fraga ar om diskriminering.

Om emellertid den vars meriter ar tillréackliga for att i och for sig kunna
komma i fraga for anstalining inte ens kallats till anstallningsintervju,
foreligger en situation i vilken diskrimineringen kan besta i just denna
underlatenhet. | fraga om anstallningsintervjuer bor en person som har
tillrackliga meriter for den sokta befattningen, men som inte kallats till
anstallningsintervju, kunna aberopa diskrimineringsférbudet om andra
personer med liknande meriter kallats. Det bor da ankomma pa arbetsgi-
varen att forklara sitt handlande. Om arbetsgivaren darvid inte lamnar
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 intraffa att arbets-
sokande valjs bort pa ett satt som innebér diskriminering. Ocksa sadana
forfaranden bor omfattas av diskrimineringsférbudet och arbetsgivaren
bor alltsd kunna goras ansvarig i forhallande till en arbetssokande. Det far
darefter ankomma pa arbetsgivaren att i sin tur vanda sig till sin av-
talspart och regressvis krava ersattning for utgivet skadestand. En sadan
ordning innebér att en arbetsgivare inte kan kringga diskrimineringsfor-
budet genom att t.ex. uppdra at en rekryteringsfirma att skota en rekryte-
ring och darvid ge direktiv om att vissa arbetsstkande skall sdllas bort.

| likhet med vad som galler enligt jamstalldhetslagen anser regeringen
att en arbetsgivare inte 6vertrader diskrimineringsférbudet genom ett
handlande som riktar sig mot arbetssokande i allmanhet. Det skall alltsa
inte vara nagon overtradelse av férbudet mot diskriminering att t.ex. en-
bart i en platsannons forklara att bara arbetsstékande med viss sexuell
laggning ar valkomna med en ansokan. En sadan atgard kan daremot ut-
gora underlag for beddmningen av om arbetsgivarens handlande varit
diskriminerande i nagot annat hanseende i ett rekryteringsarende.

Sammanfattningsvis anser regeringen att forbudet mot diskriminering
av arbetssokande bor gélla nar arbetsgivaren tar ut arbetssdkande till an-
stallningsintervju, beslutar i en anstallningsfraga eller vidtar annan atgéard
under ett anstallningsforfarande. Forbudet bor gélla oavsett om det fattats
ett anstallningsbeslut och bor traffa aven fall da en ensam arbetssokande
diskrimineras.
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Enligt 1994 ars lag mot etnisk diskriminering ar den som tydligt gett till
k&nna for en arbetsgivare att han eller hon dnskar en viss anstallning att
anse som arbetssokande i lagens mening och den som endast gjort en
forfragan om arbete anses alltsa inte som arbetssokande. JamO har féror-
dat att den som endast lamnat en allmén intresseanmaélan skall anses som
arbetssokande. Regeringen delar inte den uppfattningen eftersom detta
skulle stélla allt for stora krav pa en arbetsgivare att dokumentera aven
mycket allmanna forfragningar om anstallning.

En beddmning om en person ar arbetssokande eller ej far dock alltid
goras fran fall till fall. Det kan uppsta situationer dar det rader osakerhet
om vilken av flera anstéllningar som en person stkt eller om ett visst an-
stallningsbeslut avsett en anstélining som omfattats av en viss sdkandes
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 anstéllningsforhallande bor
omfatta arbetsgivarens tillampning av I6ne— 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 jamstalldhetslagen. Grans-
dragningen ar inte alltid sjalvklar nér det galler 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 utbildning for beford-
ran omfattas om diskrimineringsférbudet.

Forbudet bor innebara foljande. En jamforelse boér goras mellan hur ar-
betsgivaren behandlar en arbetstagare med viss sexuell laggning och and-
ra arbetstagare med annan sexuell laggning. Aven en fiktiv jamforelse
skall kunna goras, om underlag fér en verklig jamforelse saknas. Det
handlar saledes om hur arbetsgivaren skulle ha behandlat en annan an-
stalld i motsvarande situation.

Diskriminering i fraga onunstdillningsvillkor, sasom lonevillkor, bor
forutsatta en mer an bagatellartad avvikelse till det samre fran de vanliga
villkoren. Férbudet 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 kravs alltsa inte oskaliga villkor.

Diskriminering i fraga onurbetsledningsbeslut kan forekomma i sada-
na fall da en arbetstagare med viss sexuell laggning utsatts for handlingar
eller underlatenhet som hanfor sig till arbetsgivarens befogenhet att leda
och fordela arbetet. En arbetsgivare har en grundlaggande rétt att i prin-
cip fritt leda och fordela arbetet. Handlingsfriheten i ledningsfragor ar
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pa arbetsmarknaden. Genom en uttrycklig forbudsregel forstarks dock
skyddet.

Aven diskriminering i ledningsfragor bor forutsatta 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 kravas att handelsen innebéar ingripande foljder for arbetstagaren.
Standigt upprepade héndelser kan daremot vara av mindre betydelse var
och en, men sammantagna innebéra en oacceptabel arbetsledning.

Vad galler uppscigningar och avskedandenfinns 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 sjalvstandig betydelse for de kategorier av arbetstagare som
inte omfattas av anstallningsskyddslagen. Det kan ocksa fa betydelse vid
avbrytande av en provanstallning fore provotidens utgang eller om ar-
betsgivaren inte vill lata en saddan anstallning 6verga i en tillsvidarean-
stéllning.

Diskriminering i frdiga om annan ingripande atgard avser konkreta at-
garder som ér till nackdel for en arbetstagare.

8.3.5 Uppgift om meriter

Regeringens forslag: En arbetss6kande som inte har anstallts eller en
arbetstagare som inte har befordrats eller tagits ut till utbildning for
befordran, har ratt att pa begaran 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: Overensstammer med regeringens forslag med
undantag for att utredningen, som en forutsattning for den enskilde att fa
uppgifter, anger att den som fatt arbetet eller utbildningsplatsen skall vara
en person med "annan sexuell laggning”.

Remissinstanserna: SAF har framhallit att skyldigheten for arbetsgi-
varen att pa begéaran lamna ut merituppgifter medfor oacceptabla konsek
venser och forordar att regeln tas bort.

Sveriges Advokatsamfund fragar sig om en arbetsgivare skall behdva
utreda vid anstéllningen eller senare vilken sexuell laggning en viss an-
stalld har for att bemota pastaenden om diskriminering. | sadant fall finns
enligt advokatsamfundet risk for att arbetsgivaren gor intrang i den per-
sonliga integriteten hos den person han dvervager eller valjer att anstélla.

Arbetslivsinstitutet foreslar att kravet pa att den som blivit forbigdngen
skall ha en annan sexuell laggning &n den som fatt anstallningen tas bort.

Arbetsdomstolen har synpunkter pa formuleringen i lagtexten om ar-
betsgivarens skyldighet att lamna uppgifter om meriter hos den med
"annan sexuell laggning” som istallet erholl arbetet. Enligt Arbetsdom-
stolen bor orden "annan sexuell laggning” utgd. Det bor vara tillrackligt
att en arbetssokande eller arbetstagare pastar sig ha blivit diskriminerad
enligt lagen i fraga for att bestammelsen skall bli tillamplig. 37
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ratt att fa uppgift om vilka meriter den har som blev kallad till intervju.

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

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

Utredningen foreslar en regel motsvarande den som finns i jamstalld-
hetslagen. Utredningen har dock i sitt lagforslag utgatt fran att det skall
vara en person med "annan sexuell laggning” som fatt arbetet for att upp-
gifterna skall vara atkomliga for den som kanner sig diskriminerad. Rege-
ringen uppmarksammatrbetsdomstolens remissynpunkt att det bor vara
tillrackligt att en arbetssokande eller en arbetstagare pastar sig ha blivit
diskriminerad enligt lagen for att bestammelsen skall bli tillamplig. Rege-
ringen anser darfor att det inte bor foreligga nagon krav pa att ha en an-
nan sexuell laggning &n den som fick arbetet osv. for att fa ut meriter.
Genom denna justeringen tillgodoser regeringen ocksa den synpunkt fran
Sveriges Advokatsamfund som framforts om det intrdng i den personliga
integriteten det annars kan bli fraga om for den som anstallts.

Vare sig i jamstalldhetslagen eller i 1994 ars lag mot etnisk diskrimine-
ring ar uppgiftsskyldigheten mot en enskild féorenad 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 utova till-
syn av lagens efterlevnad. Motsvarande bor enligt var uppfattning galla
enligt den nu féreslagna lagen.

8.4 Trakasserier

8.4.1 Allméinna utgingspunkter

Trakasserier av arbetstagare kan ta sig manga olika uttryck. Det kan vara
fraga om atgarder fran arbetsgivare, arbetsledning eller frAdn andra ar-
betstagare. Handlandet kan bestd 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,
oférklarade omplaceringar eller 6vertidskrav, tydliga forsvaranden vid
behandling av ansékningar om utbildning, ledigheter och liknande.

Trakasserier ar ett principiellt problem. Frihet fran trakasserier och
mobbning &r en viktig jamlikhetsfraga. Den ar starkt knuten till principen
om individers lika varde och réttigheter i arbetslivet.

Trakasserier i arbetslivet utgor ett allvarligt arbetsmiljoproblem och
arbetsgivaren skall enligt arbetsmiljolagen och Arbetarskyddsstyrelsens
foreskrifter vidta bade forebyggande atgarder och atgarder i det enskilda 38
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lagda enligt vissa bestdmmelser 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 diskrimineringsbestammelserna.

Brott

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

Den som handgripligen antastar eller genom olika typer av hansynslost
beteende ofredar nagon 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 géarning skall bedomas som ofredande
genom "hansynslost beteende” har det ansetts bora kravas att den enligt
vanlig vardering kan sagas utgdra en kannbar fridskrankning. Som exem-
pel kan namnas att nagon genom telefonparingningar stér annans nattro,
telefonforfoljelse dagtid och — just — trakasserier.

Den som smadar annan genom krankande tillméale eller beskyllning
eller genom annat skymfligt beteende mot honom kan démas for for-
olampning. Forolampning 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, dels

i arbetsgruppen med minskad effektivitet och produktivitet som foljd.

Arbetarskyddsstyrelsen har med stdd av arbetsmiljélagen utfardat fore-
skrifter om atgarder mot krankande sarbehandling i arbetslivet och All-
manna rad om tillampning av foreskrifterna om atgarder mot krankande
sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17). Enligt de allménna raden
handlar det om foreteelser som i dagligt tal kallas fér bl.a. vuxen—
mobbning, psykiskt vald, social utsttning och trakasserier — aven sexu-
ella trakasserier — och som sammanfattande ben&rinkande scrbe-
handling. Enligt 1 8§ i foreskrifterna avses med krankande sarbehandling
"aterkommande klandervarda eller negativt praglade handlingar som
riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt 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 manniskor
bor bemotas.

Egenskaper hos dem som utséatts for den krankande sarbehandlingen
saknar betydelse for foreskrifternas tillampning. De krankande handling-
arna anses inte kunna accepteras oavsett mot vem de riktar sig.
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forebyggande atgarder. Enligt foreskrifterna aligger det arbetsgivare bl.a.
att planera och organisera arbetet sa att krankande sarbehandling sa langt
som mojligt 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 utsétts for krankande sarbe-
handling hjalp eller stdd.
Den enskilde arbetssdkanden eller arbetstagaren som trakasserats kan
inte tillerkdnnas skadestand med stod i arbetsmiljolagen eller Arbe-
tarskyddsstyrelsens féreskrifter.

8.4.2 Defintion av begreppet trakasserier pa grund av sexuell
liggning

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

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

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

JamO, DO, LO ochJuristkommissionen anser att orden "grundas pa” i
utredningens forslag till lagtext bor bytas ut mot "samband med” och att
aven arbetssokande bor omfattas.

Arbetslivsinstitutet anser att definitionen av vad som avses med trakas-
serier bor placeras i lagen tillsammans med férbudsregein.

Skiilen for regeringens forslag: Regeringen anser att det boér inforas
en definition av vad som avses med trakasserier pa grund av sexuell
laggning i arbetslivet. Forebilder till en sadan definition kan hamtas dels i
den nyligen antagna definitionen i jamstélldhetslagen (prop. 1997/98:55
Kvinnofrid s. 109-112 och 139-140, bet. 1997/98:AU10, rskr.
1997/98:186), dels i den har tidigare redovisade definitionen i Arbe-
tarskyddsstyrelsens foreskrifter om atgarder mot kréankande sarbehand-
ling i arbetslivet (AFS 1993:17).

Regeringen anser det vara av varde att definitionen i jamstélldhetslagen
och den definition som infors har ar utformade pa liknande satt. Av detta
foljer att det skall vara fraga om ett upptradande som kranker arbetstaga-
rens integritet och att det skall foreligga ett orsakssamband mellan detta
och arbetstagarens sexuella laggning. Till skillnad mot definitionen av
sexuella trakasserier i jamstalldhetslagen anser regeringen att det av defi-
nitionen av trakasserier pa grund av sexuell laggning inte behover uttalat
framga av lagtexten att det &ar fraga om ovalkomna beteenden. Att bete-

40



endet ar ovalkommet far anses innefattas i kravet att upptradandet Riaml 1997/98:180
innebara en integritetskrankning.

Utredningen har foreslagit att definitionen skall omfatta endast trakas-
serier som direkt beror pa den sexuella laggningen hos den utsatta perso-
nen. Nagra av remissinstanserna har invant mot detta och framfort att
definitionen bor ges en vidare innebdrd genom att lokutionen "pa grund
av” byts mot ”i samband med”. Regeringen anser att orsakssambandet i
denna bestammelse bor vara detsamma som i de foéreslagna férbuden
mot diskriminering. Den sexuella laggningen behéver alltsa inte vara
ensam orsak till ett visst beteende eller handlande. Trakasserier som har
sin grund i personliga motsattningar men som tar sig uttryck i anspel-
ningar pa den sexuella laggningen skall ocksa omfattas.

Den som trakasserar maste dock ha insikt om personens sexuella lagg-
ning. Handlingar som skall omfattas ar saledes situationer dar den som
trakasserar ar medveten om arbetstagarens sexuella laggning och att det
gar att urskilja ett orsakssamband mellan den sexuella laggningen, den
trakasserandes kannedom om denna och trakasserierna. Attityder och
skamt, kommentarer och anspelningar som inte riktar sig mot en eller
flera individer omfattas alltsa inte. | praktiken innebéar detta, savida den
sexuella laggningen inte ar allméant kand, att den individ som inte later
arbetsgivare och arbetskamrater forsta att han eller hon har viss sexuell
laggning inte kan havda att han eller hon &ar trakasserad pa grund av den-
na.

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

Regeringen instammer 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 at{ en
arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av sex-
uell laggning av en annan arbetstagare skall utreda omstandigheterna
kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de at-
garder som skéligen kan kravas for att forhindra fortsatta trakasserier.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Arbetslivsinstitutet anser att en forenkling av re-
gelns utformning om mojligt bor genomféras. Institutet anser ocksa att en
utredningsskyldighet bor forutsatta att den utsatte samtycker eller i vart
fall inte motsatter sig att utredningen satts igang.

DO, som anser att det behdvs skydd mot arbetsgivarens egna trakasse-
rier, har vissa synpunkter pa regelns tekniska utformning.

KFO anser att istallet for att alagga arbetsgivaren att utreda och ingripa
torde det vara enklast att i lag forbjuda sadana forfaranden direkt och
infora nagon form av sanktion.
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ligen bor omfatta &ven arbetsgivares trakasserier.

SAF kan inte acceptera forslaget och efterlyser hellre regler om ar-
betstagares ansvar for dennes egna trakasserier.

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 férbud 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 mojligt forebyggs, dels att klar-
gora att krankande sarbehandling inte accepteras i verksamheten (2 och 3
88). Men arbetsgivaren alaggs ocksa att agera vid fall av krankande sar-
behandling. | 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 sarbehandling snabbt skall
fa hjalp eller stod och att arbetsgivaren skall ha sarskilda rutiner for detta.

Som regeringen Kkonstaterat i propositionen Kvinnofrid (prop.
1997/98:55 s. 118) ar det viktigt att den som utsétts for trakasserier far
hjalp nar problemet patalas. Regeringen anser att det aven i den nu fore-
slagna lagen bor inféras 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-
fran arbetsmiljolagstiftningens 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 sexuella laggning ar utredningen
darmed inte fullgjord fran arbetsmiljésynpunkt.

Pa samma satt som vid sexuella trakasserier enligt jamstalldhetslagen
bor foljande galla. Det bor ankomma pa den utsatta arbetstagaren att se
till att arbetsgivaren far kannedom om att hon eller han anser sig bli eller
ha blivit trakasserad pa grund av sin sexuella laggning. | och med att ar-
betsgivaren far denna kannedom ar arbetsgivaren skyldig att utreda fra-
gan. Slutligen skall arbetsgivaren vid fall av trakasserier vidta atgarder
som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta trakasserier.

Arbetsgivaren skall inte vanta med att ingripa tills han eller hon &r sa-
ker pa att trakasserier forekommer. Om arbetsgivaren misstanker att flera
orsaker ligger bakom trakasserierna och att den sexuella laggningen ar en
av dem, bor detta vara tillrackligt for att arbetsgivaren skall vara utred- 42
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hon ar séker pa att pastaendena om trakasserier ar ogrundade. En arbets-
givare som far kannedom om att en anstalld anser sig utsatt for trakasse-
rier i arbetet maste ta uppgifterna pa stort allvar och agera snabbt. Ar-
betsgivaren skall alltsd utan drojsmal forsoka ta reda pad de narmare om-
standigheterna kring de uppgivna trakasserierna for att arbetsgivaren se-
dan skall kunna ga vidare med de atgarder som kan anses befogade.

Forutom den inledande utredningsskyldigheten skall arbetsgivaren
ocksa vara skyldig att i férekommande fall vidta de atgarder som skaligen
kan kravas for forhindra fortsatta trakasserier. Med i férekommande 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 upphtéra. Om vid en objektiv be-
doémning 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 felbedémning skall han inte drabbas av skade-
standsskyldighet.

| manga fall, bade nar det galler utredningsatgarder och 6vriga atgar-
der, kan det vara lampligt att samrada med de fackliga organisationerna
och foretagshalsovard eller liknande.

Sammanfattningsvis kan ségas att en arbetsgivare inte har brutit mot
bestammelsen om arbetsgivaren gor vad som rimligen kan begaras 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.

Att pafdljd for underlatenhet att utreda och vidta atgarder som skaligen
kan kravas bor vara skadestand behandlas i avsnitt 8.6

Forbud mot trakasserier som utfors av arbetsgivaren ?

Utredningen argumenterar i frdgan om det bor inféras ett forbud mot ar-
betsgivarens egna trakasserier och DO anser att starka skal talar for att
det inférs en bestammelse motsvarande den som EDA-utredningen fére-
slagit om skydd mot arbetsgivarens egna trakasserier. Regeringen delar
dock utredningens bedémning att det finns flera skal som talar mot att det
infors ett trakasseriférbud 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 diskrimineringsférbu-
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, forolampande eller krankande séatt. Trakasserier kan ocksa ha
en tydlig anknytning till arbetsgivarens arbetsledningsratt. Har kan anges
fall nar en utlovad férman uteblir, arbetstagaren utsétts for orimlig ar-
betsbelastning, arbetstagaren frantas arbetsuppgifter eller far for okvalifi-
cerade arbetsuppgifter eller nar arbetstagaren ges oberattigat daliga vits-
ord eller omdomen. Trakasserande handlingar som arbetsgivaren utfor
som ett utflode av arbetsledningsratten och i sin egenskap av arbetsgivare 43
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skadestandssanktionerade.

For det andra utgor de trakasserande handlingarna ofta brottsliga gar-
ningar och ar alltsa forbjudna aven enligt straffratten och ar darmed ska-
destandssanktionerade. Om verksamheten drivs av en privatperson som
t.ex. enskild firma ar 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 ifrdgasattas i vilka situationer en arbetstagare i ar-
betsledande stallning, dvs. en arbetsgivarrepresentant, utfor trakasserande
handlingar for arbetsgivarens rakning som inte faller inom diskrimine-
ringsforbudet. Arbetsgivaren &ar ofta en juridisk person t.ex. ett bolag eller
en ekonomisk forening, en kommun, ett landsting eller staten. De trakas-
serande handlingarna utfors dock av fysiska personer. | de fall trakasseri-
erna omfattas av diskrimineringsforbudet och saledes utfors av en ar-
betstagare som ar att betrakta som arbetsgivarrepresentant, far arbetsgiva-
ren, den juridiska personen, ta pa sig ansvaret for dessa handlingar. Nar
det galler handlingar som inte omfattas av diskrimineringsférbudet kan
det ifrdgasattas om sadana handlingar typiskt sett utférs for arbetsgiva-
rens rakning. Den som mobbar en annan arbetstagare gor det inte som ett
utfldode av sitt anstéllningsavtal eller sina arbetsuppgifter. Snarare lar
skalen till trakasserierna sta att finna i omstandigheter som typiskt sett
inte alls har med arbetsuppgifterna eller sjalva anstéallningen att géra. Det
vore i och for sig tankbart att arbetsgivaren forpliktas sta for de rattsliga
foliderna om en t.ex. en olamplig 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 diskrimineringsforbudet, arbetsmiljola-
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?

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

Regeringen anser dock i likhet med utredningen att en férbudsregel
som tar sikte pa forhallandet mellan arbetstagare inte skulle stamma val
Ooverens 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.

Déarutover 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 Prop. 1997/98:180

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

Utredningens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen remissinstans lamnar nagon erinran mot
forslaget.

Skiilen for regeringens forslag: En arbetstagare som anmalt arbetsgi-
varen for diskriminering kan behodva skydd mot trakasserande handlingar
fran arbetsgivaren. De handlingar som asyftas har grundas inte pa den
sexuella laggningen som sadan utan avser det férhallandet att en arbets-
tagare utnyttjat sin ratt att patala ett missforhallande. Samband skall fore-
ligga 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 instammer i utredningens for-
slag att det, med jamstalldhetslagen som forebild, skall inféras ett férbud
for arbetsgivare att utsatta den arbetstagare som gjort en anmalan om dis-
kriminering pa grund av sexuell laggning for trakasserande handlingar.

Forbudet bor omfatta sadana atgarder som tar sig uttryck i ett handlan-
de eller en underlatenhet fran arbetsgivarens sida som é&r till nackdel for
arbetstagaren, om anledningen till trakasserierna ar att arbetstagaren har
gjort en anmalan om diskriminering till sin fackliga organisation eller till
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning. Det
forbjudna forfarandet bor innefatta sadana situationer dar den anstélldes
villkor eller forhallanden faktiskt forsamras i forhallande till vad som
annars skulle ha varit fallet. Det kan vara fraga om forsamrade arbets-
uppgifter, en storre arbetsbelastning, onormala krav pa Overtid, uteblivna
formaner och liknande atgarder vidtagna i syfte att "straffa”. For att skilja
dessa trakasserier fran trakasserier pa grund av sexuell laggning instam-
mer regeringen i utredningens forslag att dessa trakasserier i stéllet bér
benamnas repressalier eftersom de vidtas av arbetsgivaren eller dennes
representant i syfte ett just "straffa”.

Skadestand, saval ekonomiskt som allmént, bor kunna utga till den som
utsatts for repressalier.

8.5 Bevisfragor

Regeringens bedomning: Det bor dligga den som anser sig diskrimi-
nerad att lagga fram fakta som ger anledning att anta att det féregkom-
mit diskriminering, varefter bevisbordan évergar pa arbetsgivaren som
har att visa att missgynnandet inte har samband med den sexuella
lAggningen.
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ning.

Remissinstanserna: Endast nagra instanser har yttrat sig betraffande
de frdgor som berors i detta avsnRESL tillstyrker utredningens forslag
men vill understryka vikten av att bevisbrdan om sambandet mellan den
diskriminerande effekten och den sexuella laggningen ligger pa arbetsgi-
varen.Arbetslivsinstitutet har vissa tekniska synpunkter pa utformningen
av forslagetGateborgs tingsrdtt understryker vikten av att den foreslag-
na l6sningen av bevisfragorna klart maste framga av lagtexten eller i vart
fall av forarbetena till lagstiftningenimO anser att lagen bor innehalla
en uttrycklig bevisregel O ochJuristkommissionen foresprakar en delad
bevisbdrda och anser att utvecklingen i domstolarna bor féljas noga. En-
ligt Foreningen for transgender FPE-NE Region Sverige kan man ge-
nom att aberopa beteendet for att kringgad laggningen alltid legitimera en
uppséagning, en utebliven befordran eller en vagrad anstéllning.

Landstingsforbundet anser att konsekvenserna av forslaget ytterligare
bor belysasKommunforbundet och Pastoratsforbundet uppmarksammar
svarigheterna kring bevisféringen om arbetsgivarens kannedom om ar-
betstagarens sexuella laggning. Enfigf” bor endast avsiktlig diskrimi-
nering omfattas av ett eventuellt diskrimineringsférbud. Med den ut-
gangspunkten finns det enligt féreningen inte nagot skal for den fordel-
ning av bevisbdrdan som utredningen foresprakar. SAF foredrar en ren-
odlad bevisregel som anknyter till arbetsgivarens syfte med en atgard.
SAF anser det knappast vara orimligt att krava att den som pastar sig ha
blivit diskriminerad gor sannolikt att arbetsgivaren haft ett diskrimine-
rande syfte.

Skiilen for regeringens bedomning: De flesta civilrattsliga lagar sak-
nar sarskilda bestammelser som anger hur bevisbérdan skall placeras el-
ler med vilken styrka bevisning skall foras. Inte séllan ar det emellertid sa
att de materiella bestammelserna 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. Darutbver finns genom praxis utvecklade principer om bevisbor-
dans placering

Exempel pa tillampning av ett lagre beviskrav @n att en omstandighet
skall vara styrkt eller visat utgor bestammelsen i 8 § lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet. | denna bestdmmelse anges att férenings-
ratten skall lamnas okrankt. Den som gor gallande att foreningsratten
krankts behover emellertid — enligt den praxis som utarbetats av Arbets-
domstolen — inte visa mer an sannolika skal for sitt pastaende, varefter
motparten har att visa att denne haft skéalig orsak att vidta atgarden obe-
roende av foreningsrattskrankningsfragan. Denna bevisborderegel ar sa-
ledes inte lagstiftad utan skapad genom domstolspraxis. Arbetsdomstolen
har dock havdat att regeln inte uppfattas av domstolen som ett enkelt och
bindande schema for hur bevisprovningen skall genomféras i varje fore-
kommande fall, utan att det ar frdga om en regel som i tillampningen i
viss utstrackning anpassas efter omstandigheterna. Som tidigare angetts
ar denna bevisborderegel foranledd av de svarigheter som ar férknippade
med att fullt ut visa att ett sarskilt syfte har motiverat en atgard.
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Som exempel pa nar bevisbordan ar omkastad kan namnas bestafmgl-1997/98:180
sen i 7 8 lagen (1982:80) om anstéllningsskydd. Den som anser sig ha
blivit uppsagd pa oriktig grund kan véacka talan mot arbetsgivaren och
pasta att saklig grund for uppsagningen inte foreligger samt yrka att upp-
sagningen forklaras ogiltig och/eller framstélla yrkande om skadestand.
Det ar emellertid arbetsgivaren som i en sadan tvist skall visa att saklig
grund foreligger.

Flertalet av férbudsreglerna i jamstalldhetslagen ar uppbyggda kring
s.k. presumtioner och benamns ofta just presumtionsregler. Bestammel-
sen i 16 § jamstalldhetslagen innebar att arbetstagarsidan forst skall visa
att de omstandigheter foreligger som enligt regeln innebar en presumtion
for att diskriminering forekommit. Férmar karanden att uppfylla denna
bevisbérda presumeras arbetsgivaren ha fast obehorigt 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 stéd for arbetsgi-
varens konsdiskriminerande syfte. Nar arbetstagarsidan visat att de om-
standigheter som presumerar att diskriminering forekommit évergar be-
vishordan pa arbetsgivaren. Arbetsgivaren kan hava presumtionen genom
att visa att beslutet vare sig direkt eller indirekt har samband med den
missgynnades konstillhorighet. Arbetsgivaren kan ocksa forsvara sig ge-
nom att visa antingen att det varit fraiga om s.k. positiv sarbehandling,
med andra ord att beslutet utgor ett led i strAvanden att framja jamstalld-
het i arbetslivet, eller att beslutet ar berattigat av hansyn till ett sddant
ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for
intresset av jamstalldhet i arbetslivet.

1994 ars lag mot etnisk diskriminering innehaller inga presumtions-
regler. Lagen innehaller inte heller ndgon regel som fordelar bevisbérdan
mellan parterna. | férarbetena till lagen sags att en uppdelning av bevis-
bordan 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 skt anstéllning och haft goda férutsattning-
ar for arbetet men anda inte kommit i fraga, samt att den etniska faktorn
statt klar for arbetsgivaren. Darutéver kravs av karanden att han eller hon
visar att det finns sannolika skal for att arbetsgivarens handlande berott
pa den etniska faktorn och att forfarandet ar otillborligt. Arbetsgivaren
maste for att freda sig visa att hans beteende berott pd ndgon annan om-
standighet an den etniska faktorn.

Bevisbordedirektivet

Den 15 december 1997 antog radet direktiv 97/80/EG om bevisborda vid
mal om konsdiskrimineririg(bevisbordedirektivet). Direktivet syftar till
att sla fast EG—domstolens gallande praxis i mal om konsdiskriminering.

| bevisbordedirektivets artikel 4 finns direktivets bevisbérderegel:
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Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationella ratts- Prop. 1997/98:180

system vidta nddvandiga atgarder for att sékerstalla att det, nar
personer, som anser sig krankta genom att principen om lika-
behandling inte har tillampats pa dem, infér domstol eller an-
nan behorig instans lagger fram fakta som ger anledning att
anta det har forekommit direkt eller indirekt diskriminering,
skall dligga 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.

Provningen av frdgan om det har skett en diskriminering skall enligt di-
rektivets bevisborderegel alltsd 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
bevisbérda 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 behdver saledes inte visa att en arbetsgivare haft ett diskri-
minerande syfte med en viss atgard.

Aven den utformning diskriminineringsforbuden har i den féreslagna
lagen medfor att det kravs nagon form av bevislattnad for att forbuden
skall kunna uppratthallas. Avseende direkt diskriminering gor sig detta
sarskilt gallande betraffande orsaksambandet mellan den sexuella lagg-
ningen och den missgynnande behandlingen. Det kan antas vara svart for
den som utsatts for diskriminering att fullt ut styrka orsaksambandet.
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 aven for hur be-
visfragorna i diskrimineringsmal enligt den nu féreslagna lagen bér han-
teras.

Det kan antas att den nya lagen kommer att aberopas i forsta hand av
homosexuella. Nar det galler fragan om vem som skall anses vara t.ex.
homosexuell anser regeringen, om inte annat visas, att det ar den enskilde
sjalv som far definiera sin sexuella laggning.

Nar detgcller direkt diskriminering bor det saledes racka att arbetsta-
garen eller den arbetsstkande pastar att han eller hon har en viss sexuell
lAggning. Darutbver bor arbetstagaren visa att arbetsgivaren har behand-
lat henne eller honom mindre formanligt &n arbetsgivaren behandlat and-
ra eller skulle ha behandlat andra med annan sexuell lAggning i en likar-
tad situation. Detta innebar i ett forsta steg att en arbetstagare eller en
arbetssokande bor ha bevisbordan for de av henne eller honom péastadda
faktiska omstandigheterna. Steg ett i bevisprovningen bor alltsa utmynna
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i en bedomning av om karanden styrkt att det varit frdga om ett missgyop. 1997/98:180
nande. Han eller hon kan da sagas ha gjarigligr att diskriminering
foreligger. Om bevisskyldigheten inte fullgjorts har kdranden misslyckats
med att gora diskriminering antaglig. Arbetsgivarens motargument beho-
ver da inte provas, 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 bevisborda bor darfor bevisbordan 6verga pa arbetsgivaren. Det alig-
ger da arbetsgivaren att styrka att det inte foreligger ett samband mellan
missgynnandet och den sexuella laggningen. Detta forhallande kommer,
som Lagradet anfort, tydligare till uttryck om det framgar av bestammel-
sen om direkt diskriminering. Regeringen anser darfor att det av lagtex-
ten bor framga att arbetsgivaren har bevisbordan for detta forhallande.
Forutom brister i sambandet mellan missgynnandet och den sexuella
laggningen kan arbetsgivaren freda sig genom att visa att han inte haft
kdnnedom om eller inte borde ha kant till den sexuella laggningen. For
att det skall kunna bli frdga om direkt diskriminering finns alltsa ett krav
pa insikt hos arbetsgivaren om den sexuella laggningen hos den person
som behandlats mindre formanligt.

Nar det galler undantagsregeln maste arbetsgivaren styrka att hans eller
hennes handlande &ar berattigat av hansyn till ett sadant ideellt eller annat
sarskilt intresse som uppenbarligen ar viktigare an intresset av att diskri-
minering pa grund av sexuell laggning inte forekommer i arbetslivet.

Aven néar det galler frAgor om indirekt diskrimineriv utgangspunk-
ten den att arbetstagaren eller den arbetssokande skall gora antagligt att
han eller hon har blivit diskriminerad. Detta gér han eller hon genom att
visa att det till synes neutrala kriteriet, bestdmmelsen eller forfaringsséattet
sarskilt missgynnar personer med den sexuella laggning som arbetsso-
kanden eller arbetstagaren anser sig tillhéra. Det bor darefter ankomma
pa arbetsgivaren att visils att syftet med bestammelsen, kriteriet eller
forfaringssattet kan motiveras av sakliga siély att atgarden ar lamplig
och nddvandig for att syftet skall uppnas.

Foreningen for transgender har uppmarksammat forhallandet att en ar-
betsgivare kan komma att aberopa en persons sexuella beteende for att
kringga forbudet mot diskriminering av den sexuell laggningen. En ar-
betsgivare kan, teoretiskt sett, komma att motivera ett diskriminerande
beslut med att han tagit hansyn inte till arbetstagarens laggning utan till
dennes beteende och att hans agerande darmed inte skulle falla under
lagen. En sadan argumentation bor dock inte ge framgang. Sa lange det
sexuella beteendet inte tar sig uttryck som har faktisk betydelse for an-
stallningen maste det vara en utgangspunkt att ett missgynnande grundas
pa den sexuella laggningen. Om en person nekas anstallning i en situation
dar en annan person med annan sexuell laggning far eller skulle ha fatt
anstallning under aberopande att ett visst sexuellt beteende, inte den sex-
uella laggningen, hos arbetstagaren orsakat arbetsgivarens beslut, kom-
mer detta manga ganger att framsta som ett forsok att kringga diskrimine-
ringsforbudet. Det maste avila arbetsgivaren att styrka ett pastaende om
att beteendet, och inte laggningen, styrt hans eller hennes handlande.
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Nagra av remissinstanserna har papekat att det ar lampligt att bBxag: 1997/98:180

bordans fordelning uttryckligen anges i lag. Enligt regeringens uppfatt-
ning ar det inte nodvandigt att i lagen, utdver vad Lagradet foreslagit,
reglera bevisboérdans placering.

8.6 Pafoljder

Regeringens forslag: Skadestand och ogiltighet skall vara de rattsliga
pafoljder som kan folja pa overtradelser av diskrimineringsforbuden.
Endast allmant skadestand skall kunna lamnas vid diskriminering av
arbetssokande och vid diskriminerande beslut om befordran ogh ut-
bildning for befordran. Bade ekonomiskt och allmant skadestand|skall
kunna utga vid diskriminering av arbetstagare i Ovrigt. Till skillnad
fran vad som galler enligt jamstalldhetslagen skall det allmanna| ska-
destandet, om flera s6kanden blivit diskriminerade, inte delas|utan
lAmnas till varje person efter den krankning som han eller hon ugsatts
for.
Ekonomiskt och allmant skadestand skall vidare kunna utgd om ar-
betstagare utsatts for repressalier. Om arbetsgivaren inte fullgér sin ut-
rednings— och atgardsskyldighet vid trakasserier skall allmant skade-
stand lamnas.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag med
undantag for att utredningen foreslar att endast allmant skadestand, och
inte ekonomiskt skadestand, skall kunna utga till den arbetstagare som
utsatts for repressalier pa grund av en anmalan mot arbetsgivare.

Remissinstanserna: Arbetsgivarverket anser att de dnskvéarda attityd-
forandringarna battre uppnas genom forebyggande atgarder mot diskri-
minering, repressalier och trakasserier an genom skarpta skadestands-
regler. Arbetsgivarens utredningsansvar bor darfor inte vara skadestands-
sanktionerat. Verket forordar vidare delat skadestand

RFSL tillstyrker utredningens forslag.

JamO ftillstyrker att man frangar principen om delat skadestand och
istallet later skadestandet sta 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 anstallningen.

SAF kan inte acceptera forslaget att flera arbetssékande skall kunna er-
halla var sitt allmant skadestand. Endast ett allmant skadestand bor enligt
SAF komma i fraga.

Landstingsforbundet finner ingen anledning att i denna lag franga den
praxis om delat skadestand som idag finns i jamstalldhetslagen och 1994
ars lag mot etnisk diskriminering.

Kommunforbundet anser att skadestandets syfte, att ha avskrackande
effekt, bast uppnas genom regler om delat skadestand.

Skiilen for regeringens forslag: Jamstalldhetslagen och 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering foreskriver skadestand och ogiltighet som pa-
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foljder vid overtradelser av diskrimineringsférbuden. Dessa ar de gamysp. 1997/98:180
arbetsrattsliga pafoljderna och det ar naturligt att de galler aven i den nu
foreslagna lagen.

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 allmant.

Utredningen har angett nagra allmanna utgangspunkter som EG-
domstolen har utgatt ifran vid bestimmande av skadestand pa grund av
konsdiskriminering. Ett skadestand som utgor pafoljd for en overtradelse
av diskrimineringsforbudet skall, enligt EG—domstolen, vara agnat att
sékerstalla 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 "kopa 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 forlust, som i form av allmant
skadestand eller ideellt skadestand, dvs. en allman kompensation for den
krankning som t.ex. diskrimineringen har inneburit.

Diskrimineringsforbuden

Nar det gallerkonomiskt skadestand till arbetssokande gor utredningen

den beddémningen att sadant inte skall kunna utgd. 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 férmaner som foljer av anstéallningen.
Nagon sadan ratt att bli anstalld eller till de formaner som foljer med en
anstallning finns inte pa den privata delen av arbetsmarknaden enligt
jamstalldhetslagen eller pa ndgon annan rattslig 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 skélet att det saknas 6verenskommelse om vilken 16n den férbigangne
skulle ha erhallit om han eller hon blivit anstalld. Till detta kommer att
enligt jamstalldhetslagen utgar ekonomiskt skadestand endast till arbets-
tagare som diskrimineras. | forarbetena till 1979 ars jamstalldhetslag
(prop. 1978:175 s. 65 f.) diskuteras tamligen ingdende huruvida det var
rattsligt och praktiskt mojligt att inféra en ratt till ekonomiskt skadestand
aven for arbetssokande som gatt miste om en anstéllning. Lagstiftaren
stannade dock for l6sningen att mojligheten till ekonomiskt skadestand
skulle finnas endast for arbetstagare.
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praktiska skal talar for att arbetssokande inte skall kunna erhalla ekono-
miskt skadestand.

Den som redan ar anstélld hos en viss arbetsgivare ar samtidigt arbets-
sbkande hos samme arbetsgivare om han eller hon séker en annan befatt-
ning. Av samma skal som nyss anférts bor enligt regeringens bedémning
ekonomiskt skadestand inte heller utgd didh som inte befordras till
eller anstalls pa den nya befattningen. Det bor inte heller utga ekonomiskt
skadestand till den arbetstagare som diskriminerats genom att han eller
hon inte tagits ut till en utbildning for befordran. Detta dverensstdmmer
med reglerna i jamstalldhetslagen.

Nar det galler ekonomiskt skadestand till arbetstagardnstammer rege-
ringen i utredningens beddmning att sddant skall utga till den som genom
arbetsgivarens lagstridiga handlande gatt miste om sin anstéllning eller
pa annat satt diskriminerats enligt lagen. Utgangspunkten bor vara att
arbetstagarens faktiska forlust skall ersattas. Han eller hon skall i princip
forsattas i samma situation som om det diskriminerande férfarandet inte
forekommit. | enlighet med allméanna skadestandsrattsliga principer har
dock den diskriminerade att stka halla nere sin skada, t.ex. genom att
s6ka andra anstallningar i rimlig utstrackning. Regeringen ansluter sig till
utredningens bedémning att anstallningsskyddslagens regler och Arbets-
domstolens praxis far tjana som vagledning i dessa fragor.

Bade arbetssokande och arbetstagare bor dock kunna erhaliar
skadestand. Berékningen av allméant skadestand pa grund av diskrimine-
ring bor ske enligt de principer Arbetsdomstolen regelmassigt tillampar.
Har kan vara av betydelse diskrimineringens art och de faktiska omstan-
digheterna kring det diskriminerande forfarandet, vidare i ndgon 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 htgre skadestand an ett
oavsiktligt. Typiskt sett maste det ocksa séagas vara allvarligare att exem-
pelvis genom en uppsagning mista en anstallning, an att inte komma ifra-
ga for en anstallning.

Skadestandsskyldighet mot flera m.m.

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

Ett diskriminerande forfarande kan aven innebéra att en arbetsgivare
blir skadestandsskyldig mot en arbetssokande eller arbetstagare pa flera
grunder samtidigt. En uppsagning kan t.ex. dven sta i strid med anstall-
ningsskyddslagen. En arbetssékande kan vid anstéllning bli diskrimine-
rad enligt bade jamstalldhetslagen och den nu foreslagna lagen. Denna
sorts regelkollision ar inte en ny situation i den svenska arbetsratten och
det faktum att arbetsgivaren bryter mot flera regler far som i andra sam- 52
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medfora att skadestandet satts hogre &n annars hade blivit fallet.

En situation som utredningen sarskilt tar upp ar nar ett diskriminerande
forfarande innebéar att en arbetsgivare samtidigt blir skadestandsskyldig
mot flera arbetssdkande. | jamstalldhetslagen finns idag en bestammelse
som anger att om en arbetsgivare i en anstallningssituation diskriminerar
flera arbetssokande och dessa begéar 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 vid beddmningen av skadestandet inte
ta stéllning till vem som blivit mest krankt. Enligt utredningens mening
overvager dock nackdelarna. Det &r, enligt utredningen, principiellt be-
tankligt att det allmanna skadestandet inte bestams efter en prévning av
storleken av den krankning som den enskilde utsatts fér. En annan nack-
del som utredningen pekar pa ar att arbetsgivaren kan kranka flera perso-
ner till samma kostnad som arbetsgivaren diskriminerar endast en person.
Till detta kommer att EG—domstolen, nar det géaller 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 darmed minska den enskildes benagen-
het att géra gallande sina rattigheter. Domstolen har ansett att ett sddant
resultat inte dverensstammer med ett effektivt rattsskydd och att det inte
har en tillracklig reellt avskrackande verkan.

Bakgrunden till den reglering som idag finns i jamstalldhetslagen och i
1994 ars lag mot etnisk diskriminering bygger pa att det ofta inte gar att i
tvistiga fall svara pa frdgan vem som skulle ha fatt en anstallning 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 anstéallning 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
sistnamnda argumenten vager 6ver och delar darfor utredningens bedém-
ning, att det allméanna skadestandet inte skall delas utan att det skall utga
for den krankning den enskilde blivit utsatt for.

Repressalier och trakasserier

En arbetstagare som utsatts for repressalier till foljd av en anmélan om
diskriminering mot arbetsgivaren bor kunna tillerkédnnas skadestand. Av
samma skal 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 I6n och andra formaner liksom ersattning
for faktiska utlagg. | fraga om hur sddant skadestand bor kunna beraknas
hanvisas till vad som anforts i fraga om ekonomiskt skadestand vid dis-
kriminering. Allméant skadestand bor vidare, sdsom utredningen foreslar,
kunna utga for den krankning som behandlingen innebar. 53
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kasserier bor pd samma satt som i jamstalldhetslagen vara skadestands-
sanktionerad. Arbetsgivaren skall dlaggas att utge allmant skadestand for
den krankning underlatenheten att inte vidta atgard innebaO har
gjort gallande att aven ekonomiskt skadestand borde kunna utgad i detta
fall. | proposition 1997/98:55 Kvinnofrid har regeringen uttalat att det ar
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 darfér for att
ekonomiskt skadestand inte skulle utgad. Regeringen gor i detta lagstift-
ningsarende samma bedémning.

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 anstéllningsskyddslagen och andra arbetsrattsliga la-
gar bor darfor finnas.

Ogiltighet

Jamstalldhetslagen foreskriver att avtal som foreskriver eller medger sa-
dan konsdiskriminering som ar otillaten enligt lagen ar ogiltiga. Vidare
skall enligt jamstalldhetslagen en avtalsbestdmmelse eller en réattshand-
ling frAn en arbetsgivare som innebar att en arbetstagare diskrimineras
forklaras ogiltig om arbetstagaren begar det (23 och 24 88). Motsvarande
bestammelser finns i 1994 ars lag mot etnisk diskriminering Sadan ogil-
tighet kan drabba bade kollektivavtal och enskilda anstalliningsavtal eller
andra avtal. En rattshandling som kan ogiltigférklaras ar t.ex. en uppséag-
ning. Regeringen instammer i utredningens forslag att motsvarande regler
skall finnas ocksa i den nu foreslagna lagen. Forarbetena till jamstalld-
hetslagen bor kunna tjana som vagledning for tillampningen aven av den
nya lagen.

Jamkning

Till skillnad fran jamstalldhetslagen innehdller 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 ovrigt skall galla med of6randrat innehall, far dess-
utom avtalet jAmkas &aven i annat h&nseende eller ogiltigférklaras i sin
helhet. Enligt regeringens mening bor ocksa en sadan mdjlighet till and-
ring finnas aven i den lag som nu foreslas. For stadgandets tillampning
kan vagledning hamtas fran motsvarande reglering i avtalslagen.



8.7 Tillsynen av lagens efterlevnad Prop. 1997/98:180

Regeringens forslag: Ett nytt ombudsmannainstitut tillskapas — Om-
budsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning. |Om-
budsmannen skall ha saval opinionshildande som radgivande och pro-
cessforande roll med ratt att fora talan i Arbetsdomstolen. Ombuds-
mannen skall ocksa se till att lagen féljs. Ombudsmannen skall vid
vite kunna férelagga arbetsgivaren att inkomma med vissa uppgifter.
Vitesforelaggandet skall kunna overklagas till Namnden mot diskri-
minering.

Utredningens forslag: Folkhalsoinstitutet ges en 6vergripande och
samordnande funktion medan Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
(DO), som foreslas byta namn till Diskrimineringsombudsmannen, far en
radgivande och processforande roll.

Remissinstanserna: DO accepterar utredningens forslag att uppgiften
att tillse att lagen efterlevs laggs pa DO.

Folkhdlsoinstitutet tillstyrker forslaget att DO skall ha en radgivande
och processfoérande roll med rétt att fora talan i AD. Institutet papekar att
det regeringsuppdrag som institutet har betraffande homosexualitet inte
fran principiella utgangspunkter sammanfaller med de huvuduppgifter
som enligt instruktionen aligger Folkhalsoinstitutet. Institutet anser dar-
for att till DO:s uppgifter aven skall hora att genom opinionsbildning och
normbildande insatser motverka diskriminering pa grund av sexuell l1agg-
ning. Folkhalsoinstitutet foreslar vidare att Namnden mot etnisk diskri-
minering ges ytterligare uppagifter.

RFSL anser att DO:s och namndens uppgifter bér vara i stort sett lik-
artade vad galler etnisk diskriminering och diskriminering pa grund av
sexuell laggning.

TCO finner det lampligt att Folkhalsoinstitutet behaller det Gvergripan-
de ansvaret att samordna insatser for homo— och bisexuella medan DO
ges den radgivande och processforande rollen med ratten att i vissa fall
fora talan i Arbetsdomstolen.

Skiilen for regeringens forslag: Nar det galler fragan om vilken myn-
dighet som skall tillvarata de homo— och bisexuellas intressen har utred-
ningen foreslagit att Folkhalsoinstitutet ges en évergripande och samord-
nande funktion medan Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO),
som foreslas byta namn till Diskrimineringsombudsmannen, far en radgi-
vande och processférande roll.

Enligt 1994 ars lag mot etnisk diskriminering utser regeringen en om-
budsman som skall verka for att etnisk diskriminering inte forekommer i
arbetslivet eller pa andra omraden i samhallslivet. Ombudsmannen skall
genom rad och pa annat satt medverka till att den som utsatts for etnisk
diskriminering kan ta till vara sina rattigheter. Ombudsmannen har rétt att
fora talan i tvister om otillb6rlig s&rbehandling av arbetssékade och ar-
betstagare enligt lagen.
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Fraga uppkommer nu hur tillsynen samt den radgivande och proce&sfip. 1997/98:180
rande funktionen skall organiseras nar det galler de som diskrimineras pa
grund av sexuell laggning.

En ny ombudsman

Den styrka varmed nya regler paverkar attityderna i samhallet ar naturli-
gen beroende av hur tillsynen av att lagen efterlevs &r anordnad. Syftet
med den nya lagen mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning ar som framgar av vad som tidigare sagts tvafaldig. Férutom att
utgora skydd for den enskilda individen skall lagen bidra till att pa sikt
forandra attityderna i samhallet pa ett sadant sétt att diskriminering pa
grund av sexuell laggning inte forekommer. For att uppna bada dessa mal
ar det enligt regeringens mening nddvandigt att tillsynen éver lagens ef-
terlevnad omhanderhas av en egen ombudsman — Ombudsmannen mot
diskriminering pa grund av sexuell laggning — som skall ha saval opini-
onsbildande som radgivande och processférande roll.

Utredningen har foreslagit, bl.a. mot bakgrund av att Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering (DO) har en val inarbetad organisation med
relativt 1ang erfarenhet av diskrimineringsfragor, att radgivande och pro-
cessforande funktionerna enligt den nya lagen skall omh&nderhas av DO
vars namn andras till Diskrimineringsombudsmannen. P& sa satt skulle
man uppna samordningsfordelar saval nar det galler kompetens som re-
surser i form av lokaler, IT-utrustning, telefonvaxel m.m. Att det medfor
effektivitetsvinster om resurserna for liknande uppgifter samordnas &ar
uppenbart. En sadan samordning mellan olika ombudsmannafunktioner
kan emellertid inte ske utan att dess effekter pa de olika funktionerna
analyseras. Regeringen avser darfor att under ar 1999 ta initiativ till att
ett sadant arbete pabdrjas med inriktning att en sammanslagning skall ske
av bl.a. dessa tvd ombudsmannainstitut till en gemensam myndighet. Till
dess att resultat av en saddan analys foreligger bor aven den nu foreslagna
ombudsmannen emellertid utgora en egen myndighet. Dock bér redan nu
den samordning ske att den nya ombudsmannen samverkar med DO i
fraga om bl.a. lokaler, telefonvaxel m.m.

Radgivande roll

Regeringen anser att den som anser sig utsatt for diskriminering bor kun-
na vanda sig till Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell
laggning for réd och stod. Ombudsmannen skall kunna agera efter sadana
klagomal fran enskilda eller pa eget initiativ om misstankar om diskrimi-
nering, underlatna ingripanden mot trakasserier eller repressalier pa
grund av anmalan som kommer till myndighetens kannedom.

Processforande roll

Enligt jamstalldhetslagen har JamO ratt att féra talan i mal om den en-
skilde medger det och JamO finner att en dom i tvisten ar betydelsefull

for rattstillampningen eller det annars finns sarskilda skal for det. Mot- -



svarande galler for DO. En sadan talan fors i Arbetsdomstolen. NaPrep. 1997/98:180
arbetstagarorganisation har ratt att fora talan far emellertid ombudsman-
nen endast fora talan om organisationen avstar fran sin ratt. Regeringen
finner det naturligt att motsvarande ratt att féra talan nu ocksa ges till
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning.
Ombudsmannen foreslas vidare ratt att tillsammans med diskrimine-
ringstvist enligt denna lag fora talan som ombud for den enskilde i tvist
pa annan grund om ombudsmannen finner att sd lampligen bor ske i
samma rattegang. Det kan t.ex. vara frdga om att angripa en uppsagning
aven med stdd av anstallningsskyddslagen.

Tillsyn

Enligt 1979 ars jamstalldhetslag gavs ett jamstalldhetsombud, numera
Jamstalldhetsombudsmannen och en jamstalldhetsnamnd uppgift att se
till att lagen efterlevdes och att dven i 6vrigt medverka i stravandena att
astadkomma jamstalldhet i arbetslivet. Lagen inneholl dels skyldighet for
arbetsgivare att vidta aktiva atgarder, dels diskrimineringsforbud. Ombu-
det skulle i sin tillsynsverksamhet i forsta hand strava efter att forma ar-
betsgivare att frivilligt folja lagens foreskrifter och ett viktigt led i till-
synsverksamheten skulle vara éverlaggningar med arbetsgivare och de
ber6rda 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 rattelse eller ett fri-
villigt atagande fran arbetsgivarens sida. En arbetsgivare alades ocksa en
uppgiftsplikt. Den innebar bl.a. en skyldighet for arbetsgivaren att pa
begaran av ombudet lamna uppgifter som kunde belysa efterlevnaden av
diskrimineringsforbudet. | motiven lades dock tyngdpunkten i 6verlagg-
ningsskyldigheten och uppgiftsskyldigheten pa tillsynen av reglerna om
arbetsgivarens aktiva atgarder. Uppgiftsskyldigheten var vitessanktione-
rad. Dessa regler ar i stort sett oférandrat 6verforda till den nuvarande
jamstélldhetslagen.

Aven 1994 ars lag mot etnisk diskriminering innehaller en vitessank-
tionerad skyldighet for arbetsgivare att lamna sadana uppgifter som beror
arbetsgivarens forhallande till arbetss6kande och arbetstagare och som
behovs for ombudsmannens verksamhet pa arbetslivets omrade. Enligt
bestammelsen ar arbetsgivaren ocksa vid vite skyldig att komma till
overlaggningar. Den bestammelsen ar éverford fran 1986 ars lag mot
etnisk diskriminering, vilken inneholl vare sig regler om aktiva atgarder
eller ndgra diskrimineringsbestammelser. Andamalet med lagen var att
motverka etnisk diskriminering. Sarskild tonvikt lades vid arbetslivet och
att motverka etnisk diskriminering av arbetssokande. | forarbetena (prop.
1985/86:98 s 65—74 och 83 och 84) anges att de uppgifter, som kan
komma i fraga for en arbetsgivare att lamna, ar uppgifter fran ansok-
ningshandlingar och andra uppgifter i ett anstéliningsarende eller upp-
gifter om arbetsgivarens rekryteringspolitik, utbildningsplaner etc.

Folkhalsoinstitutet har regeringens uppdrag att bl.a. ansvara for en
overgripande samordning av insatser for homosexuella, att folja utveck-
lingen av deras situation, vidta och folja andra myndigheters informa-
tionsinsatser och lamna rapporter 6ver sin verksamhet. Folkhalsoinstitutet 57
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DO:s uppgifter. Regeringen delar Folkh&lsoinstitutets uppfattning om att
dessa uppgifter bor éverforas till den ombudsman som skall handha fra-
gor om diskriminering pa grund av sexuell laggning. Regeringen anser
darfor att det dvergripande ansvaret for att folja utvecklingen av homo-
och bisexuellas situation, inklusive diskriminering, forskning om homo-
sexualitet och bisexualitet och fér samordningen av insatser for homo—
och bisexuella m.m. bor foras éver fran Folkhalsoinstitutet till den nye
ombudsmannen. Hur fordelningen av uppgifterna mellan Folkh&lsoinsti-
tutet och ombudsmannen bor ske kraver dock ytterligare 6évervaganden.
Regeringen avser darfor att aterkomma i budgetpropositionen for ar 1999
om hur uppgifterna narmare bor foérdelas mellan Folkhalsoinstitutet och
ombudsmannen. Regeringen anser vidare att uppdraget bor fortydligas sa
att det klart framgar att det avser aven bisexuella. Ombudsmannen bor
ges uppgiften att utova tillsyn 6ver lagens efterlevnad och pa samma satt
som JamO i forsta hand strava efter att forma arbetsgivare att frivilligt
folja lagens foreskrifter.

Regeringen anser vidare att den nye ombudsmannen, pa samma satt
som JamO och DO, aven bor ges en vitessanktionerad mojlighet att in-
hamta uppgifter fran en arbetsgivare savitt rér arbetsgivarens forhallan-
den.

En arbetstagare eller arbetsstkande bor ocksa kunna vanda sig till om-
budsmannen for att kunna fa ut uppgifter om meriter betraffande den som
fatt arbetet eller utbildningsplatsen. Ombudsmannen bor, for att fa de
uppgifter som nu namnts, kunna férelagga en arbetsgivare vid vite att
lamna uppgifterna.

Namnden mot etnisk diskriminering provar vitesférelagganden enligt
1994 ars lag om etnisk diskriminering. | regeringens prop. 1997/98:177,
Ny lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet foreslas att
Namnden mot etnisk diskriminering skall heta Namnden mot diskrimine-
ring. Enligt nu gallande ordning skall nAmndens ordférande vara lagkun-
nig och ha erfarenhet som domare (5 § forsta stycket 1994 ars lag). Enligt
forslaget till lag om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet
kommer namnden fortsattningsvis att regleras i férordning. Att reglering-
en avseende ndmnden i fortsattningen skall ske i férordning skall inte
innebara nagon andring i reglerna om dess ordférande. Det ar enligt rege-
ringens uppfattning rationellt att nAmnden ges rétt att &ven préva vitesfo-
relagganden enligt den nu féreslagna lagen. Nagon egen namnd for dessa
fragor behdver darmed inte tillskapas.

Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning bor,
liksom DO och JAmO, kunna féra talan om utddmande av vite vid tings-
ratt. Lagligheten av vitesforelaggandet kommer déarmed att kunna prévas
av domstol.

Regeringen anser dock, till skillnad mot vad utredningen foreslagit, att
dessa bestdammelser lampligen bor tas in i lagen om forbud mot diskrimi-
nering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.
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8.8 Rattegangen Prop. 1997/98:180

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 séatt som motsvarande regler | jam-
stalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: DO och JdmO anser att preskriptionsfristerna
skall forlangasLO har inget att invanda mot de foreslagna preskriptions-
reglerna men foreslar att 66 § i lagen (1976:580) om medbestammande i
arbetslivet (medbestammandelagen) bor andras sa att tidsfristen forlangs
till fyra manader.

Sveriges Advokatsamfund anser i fraga om preskription att det ar mind-
re lampligt att gora hanvisningar till anstallningsskyddslagen och medbe-
stammandelagen. Darutbver anser samfundet att hanvisningen till an-
stallningsskyddslagen i praktiken innebar att icke organiserade arbetsta-
gare blir missgynnade i férhallande till fackligt organiserade arbetstagare.

Skiilen for regeringens forslag: Tvister enligt lagen bor 16sas i enlig-
het med den ordning som galler for arbetsréttsliga tvister. Detta gors
enklast med en hanvisning till lagen (1974:371) om rattegangen i arbets-
tvister (arbetstvistlagen). For att tvister angdende diskriminering av ar-
betsstkande 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 véckas,
forutom av den enskilde, av facklig organisation for en enskilds rakning i
enlighet med vad som géller for dvriga arbetstvister. Detta innebar bl.a.
att det ar den fackliga organisationen som i forsta hand har ratt att féra
talan. Avstar denna fran sin ratt far talan i stéllet féras av den enskilde
arbetstagaren eller arbetsstkanden. Talan skall da vackas vid tingsratt
som forsta instans med mdjlighet att dverklaga tingsrattens dom till Ar-
betsdomstolen. Den enskilde kan i stéllet vanda sig till Ombudsmannen
mot diskriminering pa grund av sexuell laggning. Ombudsmannen kan
fora talan i Arbetsdomstolen pa samma satt som den fackliga organisatio-
nen.

Liksom andra arbetstvister bor en rattegang rérande Overtradelse av la-
gens forbudsregler foregas av fackliga tvisteforhandlingar dar sddana kan
komma i fraga enligt en avtalad férhandlingsordning eller bestammelser i
medbestammandelagen om tvisteforhandlingar. For att sékerstélla att
aven tvister som rér arbetssokande blir férberedda pa sadant satt foreslas
en regel om facklig férhandlingsratt aven for en arbetsstkandes organi-
sation. En hénvisning bor darfér goras till de bestammelser i medbe-
stdmmandelagen som hér samman med ratten till tvisteforhandlingar.

Erforderlig @ndring i arbetstvistiagen ldmnas i regeringens prop.
1997/98:179, Forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder.
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Preskription Prop. 1997/98:180

Utredningen har foreslagit att de preskriptionsregler som galler enligt
jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskriminering i huvudsak
bor goras tillampliga enligt den nu féreslagna 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 lagabO anser att preskriptionsfristen darige-
nom blir for kort och att detta sarskilt galler i de fall anmalaren &r oorga-
niserad. | dessa fall krdvs att DO inom en viss kortare frist vacker talan
medan den frist som galler for fackligt organiserade nar den fackliga or-
ganisationen agerar bryts genom att den pakallar férhandling. DO pekar
pa att ett pakallande av férhandling kan goéras utan samma krav pa full-
standig utredning vilket ju ar en forutséttning for att vacka talan i dom-
stol. JamO anfor att de preskriptionsregler som idag finns i jamstalld-
hetslagen har lett till sdval stora tillampningsproblem som onddiga réatts-
forluster for den enskilde anmalaren. JamO pekar pa att en utredning ofta
kan vara tidskravande och att detta i sin tur kan leda till att diskrimine-
ringsarendet antingen redan ar preskriberat nar anmalan nar Jamo eller
att utredningstiden for JamO blir sa kort att talan maste vackas innan
arendet ar utrett.

Regeringen delar utredningens beddmning att nagdetr mal med
anledning av uppsdgning och avskedande bOr hanvisning goras till an-
stallningsskyddslagens bestammelser. Fristerna kan som vissa remissin-
stanser papekat forefalla korta. Mot detta skall dock stéllas arbetsgivarens
berattigade intresse av att fa klarlagt huruvida uppséagningen eller avske-
dandet kommer att bli foremal for tvist.

Nar det géallewnnan talan &n sadan som foérs 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 vack-
ande av talan bestammas till tva manader i stallet for den manad som fo-
reskrivs i 66 8 medbestammandelagen. Regeringen finner inte skal att i
detta lagstiftningsarende férandra manadsfristen i 66 § medbestamman-
delagen som.O foreslagit.

Rdttegangskostnader

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

regeringens uppfattning tillrackliga mojligheter att franga annars gallande
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regler om fordelningen av rattegangskostnader for de fall dar dessa rBgipr 1997/98:180

drabbar en forlorande karandepart alltfor hart.

Sekretess

Rattegangar i mal rorande tillampningen av denna lag skall enligt vad
som ar huvudregel for domstolsforhandlingar vara offentliga. Det skall
dock finnas en mojlighet for domstolen att halla férhandlingar inom
stangda dorrar pA samma satt som i mal enligt anstallningsskyddslagen,
medbestammandelagen, jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering. Motsvarande regler om handlingssekretess hos domstol
som galler enligt dessa lagar bor ocksa galla. Med anledning harav bor
det i 9 kap. 20 § sekretesslagen (1980:100) inféras en hanvisning ocksa
till lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning.

9 kap. 21 § sekretesslagen bor andras sa att det framgar att a&renden ba-
de enligt den nu féreslagna lagen och arenden hos Namnden mot diskri-
minering omfattas av sekretess.

Erforderliga forslag till lagé&ndringar lamnas i regeringens prop.
1997/98:179, Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder.

9 K ostnader

Nar det galler fragan om vilken myndighet som skall tillvarata de homo—
och bisexuellas intressen har utredningen féreslagit att Folkh&lsoinstitutet
fortsattningsvis skall ha en dvergripande och samordnande funktion me-
dan DO, som foreslagits byta namn till Diskrimineringsombudsmannen,
skall fa en radgivande och processforande roll. Regeringen har funnit
detta mindre lampligt och féreslar darfor att en ny myndighet inrattas —
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning. Den
nya ombudsmannen féreslas fa en bade radgivande och processférande
roll. Regeringen avser att aterkomma i budgetpropositionen for ar 1999
angaende den narmare fordelningen av Folkhalsoinstitutets och ombuds-
mannens uppdrag och till hur de medel som idag disponeras av Folkhal-
soinstitutet for insatser avseende de homosexuella skall férdelas mellan
institutet och ombudsmannen.

Det ar regeringens avsikt att den nya myndigheten bér kunna samordna
lokaler, telefonvéxel, assistentstéd osv. med DO. Kostnaderna for den
nya myndigheten kan darfor férvantas bli begrdnsade och stanna under en
miljon kronor per ar, vilket motsvarar i princip samma kostnad som kun-
de ha forvantats om ombudsmannens uppgifter hade tillférts DO.

Den 6kning av arbetsuppgifter som forslaget innebar for Namnden mot
diskriminering forutses bli sa& marginell att namnden inte bor vara i behov
av ytterligare resurser.

Forslaget innebar aven att enskilda personer i stérre utstrédckning kan
tankas driva en diskrimineringsprocess i domstol och darvid i vissa fall
anlita den allmanna rattshjalpen. Vissa tkade kostnader for denna kan
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darfor ocksa forutses. Regeringen beddmer att d&ven dessa kostnad@rdmri997/98:180
finansieras inom ramen for befintliga resurser.
En nagot okad arbetsborda for Arbetsdomstolen och andra domstolar
kan forutses. Regeringen bedémer dock att domstolarna inte behéver till-
skjutas ytterligare resurser.

10 Forfattningskommentar

Forslag till lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell laggning

Lagen syftar till att motverka diskriminering pa grund av sexuell lagg-
ning. Lagen kan delas upp i tre delar. Den forsta delen innehaller de ma-
teriella reglerna och innefattar bestammelser om andamal, definition av
sexuell laggning, diskrimineringsférbud, uppgiftsskyldighet, forbud mot
repressalier, utrednings— och atgardsskyldighet vid trakasserier och regler
om pafdljder. Den andra delen innehaller regler om tillsyn av lagen. Den
tredje delen av lagen innehaller framst processuella regler.

Diskrimineringsforbuden &r utformade nagot annorlunda an de jamfor-
bara reglerna i jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskrimi-
nering. Reglerna i dvrigt dverensstdmmer dock i allt vasentligt med mot-
svarande regler i jamstalldhetslagen och 1994 ars lag mot etnisk diskri-
minering. Savitt galler dessa delar av lagen kan vagledning darfor hamtas
ur forarbetena till de lagarna.

Lagens indamal
1§

Bestammelsen anger lagens dndamal. Detta har behandlats i avsnitt 7.
Paragrafen ar att uppfatta som en programforklaring och ett satt att i
lagtexten markera avstandstagande fran diskriminering pa grund av sexu-

ell laggning.

Begreppen "diskriminering” och "sexuell laggning" forklaras i de f6l-
jande paragraferna i lagen.

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

Definitioner
28

| denna bestammelse definieras begreppet sexuell laggning. Begreppet
har utvecklats i avsnitt 8.2. 62



Sexuell liggning @r en lagteknisk term som anger lagens tillampningsep. 1997/98:180
omrade savitt avser den skyddade personkretsen. Begreppet sexuell 1agg-
ning ar i lagen avgransat till att avse endast homosexuell, bisexuell och
heterosexuell laggning. Alla manniskor har ndgon av dessa tre typer av
sexuell laggning. Andra an dessa tre typer av sexuell laggning ar inte
kanda.

Andra typer av sexuella variationer eller sexuella uttryckssatt omfattas
inte av begreppet sexuell lAggning i lagens mening. Darmed géller inte
lagens skydd foreteelser sasom t.ex. pedofili och exhibitionism. Dessa
variationer kan finnas hos individer med homosexuell, bisexuell eller
heterosexuell laggning. De ligger "pa toppen av” eller gar utéver den
sexuella laggningen. Det betyder att en individ kan ses som t.ex. hetero-
sexuelloch pedofil — daremot kan denne inte ses som enbart pedofil. En
arbetssokande eller arbetstagare som nekas anstallning, befordran etc.
med hanvisning till den pedofila inriktningen eller pedofila handlingar,
kan darmed inte med framgang aberopa lagen. Detsamma galler vid upp-
sagningar och avskedanden; darmed dock inte sagt ndgot om hur en
prévning enligt 7 eller 18 § anstéliningsskyddslagen skulle komma att
utfalla i ett enskilt fall.

Vilken sexuell laggning en person har bér bedémas i forsta hand uti-
fran om individen sjalv identifierar sig som homo-, bi— eller heterosexu-
ell. Den som pastar sig vara t.ex. homosexuell bor normalt anses ha den
laggningen.

Forbud mot diskriminering

Direkt diskriminering
38

Bestammelsen innehaller det grundlaggande forbudet mot direkt diskri-
minering och har behandlats i avsnitt 8.3.3.

I 5 8 anges i vilka faktiska situationer foérbudet galler. Reglerna komp-
letterar varandra pa sa satt att 3 § anger forbudet mot direkt diskrimine-
ring och 5 § anger vilka faktiska férfaranden som omfattas av diskrimine-
ringsforbudet.

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

| forsta stycket anges att direkt diskriminering foreligger nar en arbets-
sOkande eller en arbetstagare missgynnas i forhallande till en annan —
verklig eller fiktiv — person med annan sexuell laggning i en likartad situ-
ation, om missgynnandet har samband med den missgynnades sexuella
laggning. Missgynnandet sker genom att en arbetsgivare behandlar en
arbetssokande eller en arbetstagare mindre formanligt &n vad arbetsgiva-
ren behandlar eller skulle ha behandlat personer med annan sexuell l1agg-
ning i en likartad situation.

Missgynnandet kan besta i handlande eller i underlatenhet att handla.
Behandlingen skall medfora nagon nackdel for den enskilde. Nackdelen 63



kan vara tydlig for envar, t.ex. nekad anstéallning, omplacering ellerRtp. 1997/98:180

neskillnad, eller mer subtil som t.ex. en utebliven forman. Vad som &r en
nackdel bor bestammas objektivt. Det far forutsattas att helt bagatellarta-
de skillnader i bemétande inte kan utgora diskriminering. Aven obehag
till foljd av trakasserier utgér en nackdel.

Behandlingen skall vara mindre formanlig jamfort med hur en person
med en annan sexuell lAggning i en likartad situation har eller skulle ha
behandlats. | detta ligger att gimforelse skall ske mellan den person
som anser sig forfordelad och en eller flera andra personer med annan
sexuell laggning. Det kravs inte nagon faktisk jamforelseperson utan en
fiktiv jamfoérelse kan racka. Denna mdjlighet till hypotetisk jamférelse
uttrycks med ordet "skulle ha” i lagtexten. For att diskriminering skall
foreligga skall jamforelsen leda till slutsatsen att personer med olika sex-
uella laggningar har behandlats olika trots att bada befunnit sig i en lik-
artad situation.

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

For att direkt diskriminering skall anses foreligga fordras ocksa ett
samband mellan den sexuella laggningen och missgynnandet. Om en av-
sikt att diskriminera foreligger finns det erforderliga sambandet. Aven da
en arbetsgivare missgynnat nagon, som foljd t.ex. av undfallenhet mot
andras 6nskemal om att slippa ha med personer med viss sexuell laggning
att gora, finns sambandet. Arbetsgivaren har da latit personens sexuella
laggning styra sitt handlande. Den sexuella laggningen behdver inte hel-
ler vara ensam orsak eller ens den viktigaste orsaken till en viss behand-
ling, utan det racker att den ar en av flera omstandigheter som orsakat
arbetsgivarens handlande. Detta har foranlett att kopplingen mellan den
missgynnande behandlingen och den sexuella laggningen har uttryckts
som "har samband med” i stallet for "pa grund av”.

Av bestammelsen framgar att arbetsgivaren har bevisboérdan for att det

saknas samband mellan missgynnandet och den sexuella laggningen, se

avsnitt 8.5.

Det kravs emellertid inte ndgon diskrimineramateiks i betydelsen en
vilja att orsaka arbetsstkanden eller arbetstagaren skada eller nackdel.
Saval avsiktligt som oavsiktligt missgynnande omfattas alltsa av lagen,
om dvriga forutsattningar ar uppfyllda.

For att direkt diskriminering skall kunna anses vara for handen kravs
dock att arbetsgivaren hattsikr eller bort haft insikt om den sexuella
laggningen for att det nddvandiga sambandet mellan den sexuella lagg-
ningen och missgynnandet skall féreligga.

Andra stycket reglerar mojliga undantag fran diskrimineringsférbudet.
Undantaget motsvarar det som finns i 16 § andra stycket tredje punkten
jamstalldhetslagen 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.).
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Indirekt diskriminering Prop. 1997/98:180

48§

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

Bestammelsen bor lasas tillsammans med 5 § som anger i vilka faktis-
ka situationer forbudet galler. Reglerna kompletterar varandra pa sa satt
att 4 § anger forbudet mot indirekt diskriminering och 5 § anger vilka
faktiska forfaranden som omfattas av diskrimineringsférbudet.

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 i
mal om konsdiskriminering (EU:s bevisbordedirektiv).

Indirekt diskriminering foreligger nar en arbetsstkande eller arbetsta-
gare med viss sexuell laggning 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 den
sexuella laggningen om inte syftet med bestammelsen, kriteriet eller for-
faringssattet kan motiveras av sakliga skal och atgarden ar lamplig och
nodvandig for att syftet skall uppnas.

Forst skall saledes avgoras om t.ex. ett uppstallt kriterium sarskilt
missgynnar personer med viss sexuell laggning.

Paragrafens sista mening anger att darefter skall en intresseavvagning
goOras. Forst provas om syftet med bestammelsen, kriteriet eller forfa-
ringssattet ar motiverat av sakliga skal. Darefter beddms om kriteriet, etc.
ar en lamplig atgard for att uppna syftet. Dessutom maste bedémningen
omfatta frAgan om kriteriet ar nodvandigt for att syftet skall uppnas. Det
skall med andra ord inte foreligga nagra alternativa handlingssatt for att
kriteriet skall fa tillampas.

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

Ndr forbuden gdiller
5§

Bestammelsen, som har behandlats i avsnitt 8.3.4, anger i vilka faktiska
situationer diskrimineringsférbuden i 3 och 4 §§ galler.

Nar det géller arbetssbkandeuinkten | omfattas forbudet av en ar-
betsgivares anstallningsbeslut 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 anstallningsforfarande omfattas ocksa.

Det ar inte en forutsattning att ett anstaliningsbeslut har fattats. Aven
en ensam arbetssokande som inte far den sokta anstallningen kan gora
gallande diskriminering. Om ett anstallningsférfarande avbryts och ingen
anstélls kan alltsd diskriminerande forfaranden under rekryteringen an-
gripas. Det géller t.ex. om en arbetsgivare inte vill anstélla en homosexu-
ell och darfor inte anstaller nagon alls.
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Forbudet innebér inte en skyldighet att bland likvardiga sokanden . 1997/98:180
olika sexuella laggningar vélja den som t.ex. &r homosexuell.

Vem som &r att anse som arbetssokande har behandlats i avsnitt 8.3.4.

| punkten 2 anges att diskriminering kan forekomma &aven da arbetsgi-
varen beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran. Gransdragningen ar inte alltid sjalvklar nar det galler ett beslut
om befordran av den som redan ar anstalld. Ett beslut om befordran kan
vara ett beslut om anstallning eller ett arbetsledningsbeslut. Ett beslut om
utbildning fér befordran &r oftast ett arbetsledningsbeslut. Genom att i
lagtexten uttryckligen ange dessa tva fall framgar tydligt att dessa beslut
av arbetsgivaren omfattas av diskrimineringsférbuden.

Nar det gallerpunkterna 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 lone— och anstallningsvillkgunkten 3,
kan bestd i att en viss arbetstagare erhdller lagre 16n an andra eller inte
kommer i atnjutande av samma férmaner 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 nara-
liggande arbetsuppgifter hos samma arbetsgivare. Darutbver bér man
kunna tanka sig fall dar t.ex. l6nen for en ensam anstalld ar s uppseen-
devackande lag att den narmast framstar som diskriminerande.

Diskriminering i fraga om arbetsledningsbeshitykten 4, bestar i att
en arbetstagare med viss sexuell laggning sarbehandlas nar arbetsgivaren
leder och fordelar arbetet. Typiska exempel pa ledningsbeslut ar beslut
om hur manga och vilka arbetstagare som skall sattas att utfora ett visst
arbete, hur arbetet skall organiseras, vem som skall utses till férman eller
genomga utbildning och beslut om ordningsforeskrifter pa arbetsplatsen.
Detta ar forhallanden som arbetsgivaren typiskt sett ensidigt beslutar om.

Punkten 5, omfattar forutom uppsagning, avskedande, och permittering
ocksd annan ingripande atgard. Med ingripande atgard avses konkreta
atgarder som ar 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 hanféra 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 séga upp sig, far anses hora till den nu behandlade kategorin.

Generellt galler att forbuden tar sikte p& mer an bagatellartade skillna-
der i behandling.

Uppgift om meriter
68§

Bestammelsen innebar att en arbetsgivare ar skyldig att till en arbetsso-
kande som inte har anstallts eller till en arbetstagare som inte har beford-
rats eller tagits ut till utbildning fér befordran, lamna skriftlig uppgift om

vilka meriter den person har som erholl arbetet eller utbildningsplatsen.
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Forebilden till bestammelsen finns i 21 § jamstalldhetslagen (se pRopp. 1997/98:180
1990/91:113 s. 112 och 1984/85:60 s. 7).

Endast faktiska uppgifter sisom arten och omfattningen av utbildning,
yrkeserfarenhet och liknande omfattas av uppgiftsskyldigheten. Det ar
alltsa inte frdga om att lamna ut vitsord eller andra vardeomdémen. Skyl-
digheten galler vidare bara betraffande meriter for den som fatt anstall-
ningen eller utbildningsplatsen. Uppgifter avseende andra medstkande
behdver inte lamnas ut.

Uppgiftsskyldigheten &r inte forenad med paféljder. En arbetssokande
kan dock vanda sig till Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av
sexuell laggning och f& del av de begéarda uppgifterna via ombudsman-
nen. Ombudsmannen kan enligt 17 8§ andra stycket och 18 8§ vid vite fo-
relagga arbetsgivaren att [lamna ut de begéarda uppgifterna.

Forbud mot repressalier
7§

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

Bestammelsen innebéar ett forbud mot att arbetsgivaren utsatter arbets-
tagaren for repressalier pa grund av att arbetstagaren har anmaélt arbetsgi-
varen for diskriminering, dvs. anvant sig av sin ratt att fa en fraga om
diskriminering provad. Med "anmalt” avses att arbetstagaren underréttat
den fackliga organisationen eller Ombudsmannen mot diskriminering pa
grund av sexuell laggning om diskrimineringen.

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

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

Detta skydd avser endast arbetstagare, inte arbetssdkande.

Skyldighet att utreda och vidta atgiirder mot trakasserier
8§

| paragrafengorsta stycke anges att nar en arbetsgivare far kannedom om

att en arbetstagare anser sig ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av
sin sexuella laggning av en annan arbetstagare, skall arbetsgivaren i
forsta hand utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasserierna.
Utredningsatgarderna skall syfta till att ta reda pa de narmare omstandig-
heterna kring de uppgivna trakasserierna. Arbetsgivaren skall ocksd i
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forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas for attPéop. 1997/98:180

hindra fortsatta trakasserier. Forslaget har behandlats i avsnitt 8.4.

Om arbetstagaren underlater att vidta atgarder ar arbetsgivaren skade-
standsskyldig enligt 14 8.

En forsta forutsattning for att arbetsgivaren skall vara skyldig att vidta
atgarder ar attrbetsgivaren far kinnedom om att arbetstagaren anser sig
ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av sin sexuella laggning. Detta
kan ske genom att arbetstagaren sjalv vander sig till arbetsgivaren. Ar-
betsgivaren kan ocksa sjalv iaktta nagot som denne uppfattar som trakas-
serier pa grund av sexuell laggning eller av ndgon annan, t.ex. en arbets-
kamrat, fA kdnnedom 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 sexuell laggning kan sjalvklart
ocksa vanda sig till sin fackliga organisation, vilken kan géra arbetsgiva-
ren uppmarksammad pa problemet. Den fackliga organisationen kan ock-
sa som ombud for arbetstagaren tala med arbetsgivaren. Arbetsgivaren ar
dock inte vid skadestandsansvar skyldig att vidta atgarder utan att ar-
betstagaren bekraftar att hon eller han anser sig ha blivit utsatt fér trakas-
serier pa grund av sexuell laggning.

Nar arbetsgivaren fatt kannedom om att arbetstagaren anser sig trakas-
serad pa grund av sin sexuella laggning skall arbetsgivarenwidia
ningsdtgdrder. Vilka utredningsatgarder som skall vidtas far bedomas
fran fall till fall och ar beroende av handelseforloppet i det enskilda fallet.
En arbetsgivare skall dock utan drojsmal ta reda pa de narmare omstan-
digheterna kring de uppgivna trakasserierna. Detta bor ske i forsta hand
genom samtal med den som anser sig trakasserad. Detta framgar dven av
Arbetarskyddsstyrelsens Allmanna rad om tillampning av féreskrifterna
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 aven
utredas 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 den sexuella laggningen kan
arbetsgivaren anses befriad fran skyldigheten att vidta utredningsatgar-
der.

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
parterna som talar sanning, i de fall arbetstagarna lamnar helt oférenliga
uppgifter och forhallandena aven i dvrigt ar for oklara. De inblandade bor
kunna hanvisas till de utredningsmojligheter som kan erhallas genom
samhallets férsorg 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 trakasseriédta de atgdrder som
skdligen kan krévas for att forhindra fortsatta trakasserier. Vad som me-
nas med forekommande fall & kommenterat i avsnitt 8.4.3. Det ar ange-
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laget att arbetsgivaren seriost lyssnar pa den utsatta arbetstagarensRrep:t:997/98:180
telse om hur hon eller han sjalv ser pa sin arbetssituation. Med ledning av
detta och med beaktande av de 6nskemal arbetstagaren kan ha om fragans
fortsatta hantering, bor arbetsgivaren 6vervaga vilka atgarder som kan bl
aktuella. | arbetsgivarens uppgifter kan givetvis inga flera moment. Be-
hovet av stdd— och hjalpinsatser bor sarskilt uppmarksammas. Detta
framhalls ocksa tydligt i Arbetarskyddsstyrelsens Allméanna rad och
kommentaren till 6 § i foreskrifterna. | de Allménna raden anges ocksa att
problemen bér behandlas snabbt, relevant och med respekt samt att pro-
blemldsningar boér sokas genom samtal och atgarder som syftar till att
forbattra arbetsforhallandena.

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

Det ar angelaget att arbetsgivaren fortlopande haller de aktuella ar-
betstagarna informerade om vilka atgarder arbetsgivaren har for avsikt att
vidta och om de stallningstaganden denne gor. | detta ingar att naturligt-
vis ocksa lamna besked, om arbetsgivaren inte avser att vidta nagra ytter-
ligare atgarder.

Begreppen arbetsgivare och arbetstagare har samma inneb6rd som nar
de anvands i annan arbetsrattslig lagstiftning. Arbetstagare ar saledes alla
med ett anstallningsforhallande hos arbetsgivaren oavsett om de darut-
over ocksa i vissa avseenden ar arbetsgivarrepresentanter. Detta innebar
att en och samma fysiska person i en situation kan vara representant for
arbetsgivaren, t.ex. personalchef som far kannedom om sexuella trakasse-
rier, och i en annan situation vara arbetstagare, den som trakasserar.

| andra stycket definieras begreppet trakasserier pa grund av sexuell
laggning. Med trakasserier pa grund av sexuell laggning avses sadant
upptrddande i arbetslivet som kranker arbetstagarens integritet och som
har samband med arbetstagarens sexuella l&ggning. Forslaget har be-
handlats i avsnitt 8.4.2.

For att trakasserier pa grund av sexuell laggning skall foreligga fordras
ocksa ett samband mellan den sexuella laggningen och trakasserierna.
Orsakssambandet anges pa samma satt som i 3 § forsta stycket angaende
direkt diskriminering.

Trakasserier handlar om odnskade beteenden och handlingar. Den som
blir utsatt foér det oonskade beteendet kan behéva gora klart for den som
trakasserar att beteendet inte accepteras. | de flesta fall ar troligen om-
standigheterna dock sadana att star klart fér den som vidtar en handling
att denna ar o6nskad och darfor trakasserande.

Trakasserier pa grund av sexuell laggning kan innefatta manga olika
beteenden. Gemensamt for dem &r att det ar handlingar som paverkar och
darmed kranker individens ratt till personlig integritet och sjalvbestam-
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upptréddande. Det kan handla om att t.ex. vissla, stirra eller gora géstpr 1997/98:180
som ar krankande. Det kan ocksa handla om beteenden som svartar ner
eller forlgjligar eller som ar skrammande eller férnedrande for en arbets-
tagare som t.ex. forolampningar och stétande kommentarer om utseende
eller beteende.
Manga av beteendena eller handlingarna kan ocksa utgora brottsliga
garningar. De straffstadganden som kan komma ifraga ar t.ex. forolamp-
ning och ofredande.

Pafoljder
Ogiltighet
9 och 10 §§

Bestdmmelserna i 9 och10 88 motsvarar i stort vad som galler enligt 23
och 24 8§ jamstalldhetslagen samt 11och 12 8§ 1994 ars lag mot etnisk
diskriminering (se prop. 1990/91:113 s. 114f., prop. 1978/79:175 s.
131 f. och 138 f., prop. 1979/80:129 s. 21 samt prop. 1993/94:101 s.
96 f.).

9 § innebar att avtal eller avtalsvillkor som foreskriver eller medger sa-
dan diskriminering som ar forbjuden enligt lagen &r ogiltiga. Harmed
avses fall av uttrycklig diskriminering i avtal. Bestammelsen galler av-
talsreglering for bade arbetstagare och arbetssokande.

10 8§ innebar daremot att diskriminerande avtalsvillkor kan jamkas eller
forklaras ogiltiga pa arbetstagarens begaran. Denna bestammelse omfat-
tar avtalsvillkor som genom sin tillampning mer indirekt innebar forbju-
den diskriminering. Enligt bestdmmelsens ordalydelse kan emellertid
aven avtalsvillkor som ar direkt diskriminerande enligt lagen omfattas.
Genom bestdmmelsenredje stycket utesluts darfor mojlighet till jamk-
ning och ogiltighetsfoérklaring enligt 10 8 om avtalsvillkoret ar ogiltigt
enligt 9 8. Tredje stycket i 10 § ar en motsvarighet till 24 § sista mening-
en jamstalldhetslagen (se prop. 1990/91:113 s. 115).

Domstolen kan aven gdra en helhetsbeddmning av det avtal vari av-
talsvillkoren ingar och jamka avtalet aven i icke diskriminerande delar
eller forklara hela avtalet ogiltigt.

Enligt bestammelsen kan aven diskriminerande rattshandlingar pa ar-
betstagarens begéaran forklaras ogiltiga, t.ex. en diskriminerande uppsag-
ning.

Skadestand
11 och 12 §§

Bestdmmelserna i 11 och 12 88 motsvarar vad som galler enligt 25 och
26 88 jamstalldhetslagen samt 13 och 14 88 1994 ars lag mot etnisk dis-
kriminering (se prop. 1990/91:113 s. 114 f., prop. 1978/79:175 s. 138 1.,
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
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begar skadestand, skall bestammas som om endast en hade blivit debpi-1997/98:180
minerad.
Arbetssdkande och den som inte blivit befordrad eller inte tagits ut till
utbildning 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 aven i 6vrigt behandlas.

13 §

Forslaget har behandlats i avsnitt 8.6.

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

14§

Forslaget har behandlats i avsnitt 8.6.

Arbetsgivaren ar skyldig att utge allmant skadestand om arbetsgivaren
bryter mot sin utrednings— eller atgardsskyldighet enligt 8 §. Skadestand
kan utgd dels, om arbetsgivaren inte utreder de uppgivna trakasserierna,
dels om arbetsgivaren i férekommande 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 ar
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 ifrdgavarande arbetsgivaren far
bestdmmas i varje enskilt fall.

15§

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 pad samma satt som enligt annan arbets-
rattslig lagstiftning. Med stod av bestammelsen kan skadestandet anpas-
sas till omstandigheterna i det enskilda fallet. S& kan t.ex. vara fallet om
arbetsgivaren vidtar rattelse av ett diskriminerande handlande, antingen
spontant eller efter papekande. Ett annat fall kan vara néar en indirekt dis-
kriminering ar helt oavsiktlig och arbetsgivaren varken insett eller bort
inse att tilldmpningen av en bestammelse etc. medférde diskriminering.
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Tillsyn Prop. 1997/98:180

Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell ldggning
16 §

| forsta stycket anges att det skall finnas en ombudsman mot diskrimine-

ring pa grund av sexuell laggning, som skall se till att lagen foljs. Om-
budsmannen utses enligtdra stycket av regeringen. Ombudsmannen
skall enligtzredje stycket i forsta hand strava efter att férma arbetsgivaren
att frivilligt folja lagens bestammelser. Bestdammelsen har behandlats i
avsnitt 8.7.

Tillsynsverksamheten bor bedrivas genom att ombudsmannen prévar
anmalningar om overtradelse av lagen. Ombudsmannen skall genom rad,
anvisningar, information, éverlaggningar och liknande férsoka paverka
en arbetsgivare att folja lagens foreskrifter. Férst nar majligheten till fri-
villig samverkan ar uttémda bor ombudsmannen initiera t.ex. vitesfore-
lagganden.

Ett viktigt led i tillsynsverksamheten bor vara 6verlaggningar 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 6verlaggningar, sarskilt om en arbetsstkande eller en
arbetstagare anser sig diskriminerad, men inte far stod fran sin fackliga
organisation.

Ombudsmannens uppgift vid 6verlaggningarna bor vara att informera
sig om de aktuella forhallandena pa arbetsplatsen samt att forsoka astad-
komma en frivillig rattelse eller ett frivilligt atagande.

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

Uppgiftsskyldighet
17 §

Paragrafen foreskriver mojlighet féor Ombudsmannen mot diskriminering
pa grund av sexuell laggning att uppmana en arbetsgivare att inkomma
med uppgifter i tva fall. Paragrafen skall lasas tillsammans med 18 § som
reglerar mojligheten att forelagga vite.

| det forsta stycket foreskrivs att en arbetsgivare ar skyldig att pd om-
budsmannens uppmaning lamna sadana uppgifter om foérhallandena i ar-
betsgivarens verksamhet som kan vara av betydelse for ombudsmannens
tillsyn.

Som framgar av 16 § tredje stycket skall ombudsmannen i forsta hand
forsoka forma arbetsgivaren att samverka och lamna uppgifter frivilligt.
Gor arbetsgivaren inte det har ombudsmanen en mdjlighet att vid vite
uppmana arbetsgivaren att muntligen eller skriftligen inkomma med upp-
gifter som ar av betydelse. De uppgifter som kan vara aktuella ar upp-
gifter fran ansokningshandlingar och andra uppgifter i ett anstallningsa-
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rende, uppgift om arbetsgivarens rekryteringspolitik, utbildningsplaner Prop. 1997/98:180
och dylikt.
Ombudsmannen har enligt andra stycket ocksd mojlighet att vid vite
forelagga en arbetsgivare att inkomma med skriftlig uppgift om meriter
for den som fatt en anstallning, befordran eller en utbildning for beford-
ran (6 8).
Tredje stycket foreskriver att arbetsgivaren inte ontdigt far betungas
genom uppgiftsskyldigheten. Om det finns sarskilda skal ar arbetsgivaren
inte skyldig att lamna ut uppgiften.

Vite
18 §

Av paragrafen framgar att ombudsmannen, om en arbetsgivare inte rattar
sig efter en uppmaning enligt 17 §, vid vite far forelagga arbetsgivaren att
fullgbra sin skyldighet.

Overklagande m.m.
19 §

Av paragrafengorsta stycke framgar att ett vitesforelaggande kan over-
klagas till Namnden mot diskriminering och att ndmndens beslut i ett
sadant arende inte kan 6verklagas.

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

Forfarandet hos ombudsmannen foljer reglerna i forvaltningslagen
(1986:233). Dessutom bor andra rattsliga principer for s.k. forfarandevi-
ten kunna tillampas.

Motsvarande bestdmmelser finns i jamstélldhetslagen (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 1.).

Handldggningen hos Ndmnden mot diskriminering
20-22 §§

| paragraferna ges vissa regler for handlaggningen hos Namnden mot
diskriminering. Reglerna motsvarar de som gaéller for Jamstélldhets-
namnden enligt 37, 38 och 39 8§ jamstalldhetslagen.

Rittegangen
Tillampliga regler
23§

Bestammelsen ar utformad pa samma satt som 45 § jamstéalldhetslagen

och 16 § 1994 ars lag mot etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113 s.

119-120 och prop. 1993/94:101 s. 98 f.). Den innebar att diskrimine-
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ringstvister enligt lagen skall handlaggas som arbetstvister enligt arlietg. 1997/98:180
tvistlagen.
Genom en uttrycklig regel dndra stycket jamstalls i detta samman-
hang arbetssokande med arbetstagare och den hos vilken nagon soker
arbete med arbetsgivare.
| tredje stycket sakerstalls att rattegadngar om diskriminering av aven
arbetssokande blir forberedda pa samma satt som Ovriga arbetstvister
genom att foregas av fackliga tvisteforhandlingar, dar sddana kan komma
i frdga enligt en avtalad forhandlingsordning eller enligt bestammelser
om tvisteforhandlingar i medbestdmmandelagen.

Raitt att fora talan
24 §

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

Forsta stycket anger att Ombudsmannen mot diskriminering pa grund
av sexuell laggning har rétt att fora talan for en enskild arbetsstkande
eller arbetstagare om den enskilde medger det och ombudsmannen finner
att en dom i tvisten ar betydelsefull for rattstillampningen eller om det
annars finns sarskilda skal for det. Bortsett fran prejudikatintressen har
ombudsmannen alltsa ratt att ocksa fora talan i de fall dar det finns ett
sarskilt starkt intresse av att ta till vara en enskild persons ratt, framst i
sadana fall dar individen befinner sig i ett utsatt lage. Det far bli om-
budsmannens sak att bedéma om ombudsmannens bitrdde och engage-
mang ar behovligt och lampligt. Ombudsmannen bestammer sjalvstandigt
om bitrade skall lamnas en enskild men den enskildes samtycke &r en
forutsattning for att bitrade skall kunna lamnas. Ombudsmannen blir —
om bitrade lamnas — part i rattegangen pa samma satt som nar en facklig
organisation blir part ndr den for talan med stdéd av 4 kap. 5 § arbets-
tvistlagen.

Forsta stycket andra meningen innebar att ombudsmannen &ar behorig
att fora talan ocksa pa annan grund och att framstalla ocksa annat yrkan-
de an vad ombudsmannen kan gora enligt bestammelserna i denna lag,
under férutséattning att en sadan talan enligt ombudsmannens uppfattning
bor foras i samma rattegang.

| andra stycket slas fast att ombudsmannens 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 nar ombudsmannen for talan.

25§

Bestammelsen motsvarar 47 § jamstalldhetslagen och 18 § 1994 ars lag
mot etnisk diskriminering (se prop. 1990/91:113 s. 120 och 1993/94:101
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s. 100). | forsta stycket anges att ombudsmannens rétt att fora talanPésp. 1997/98:180
subsidiar till arbetstagarorganisationens ratt att fora talan for en enskild.

Andra stycket innebar att den enskilde behandlas som part i rattegang-
en nar det galler javsforhallanden, personlig installelse, hérande under
sanningsforsakran och andra fragor som ror bevisningen, trots att det ar
ombudsmannen som har egentlig partsstallning.

26 §

Bestammelsen motsvarar 52 § andra stycket jamstélldhetslagen 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 innebar att en arbets-
sbkande har majlighet att dverklaga en offentlig arbetsgivares beslut till
sista instans och darefter fora skadestandstalan. A andra sidan galler allt-
sd, sa lange arbetsgivarens beslut i anstallningsfragan inte vunnit laga
kraft, att en skadestandstalan inte far prévas med stod av lagen.

Preskription m.m.
27§

Bestammelsen motsvarar 24 § 1994 ars lag mot etnisk diskriminering och
i huvudsak 53 § 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 hanvisaruppsdgnings— och avskedandefallen till an-
stallningsskyddslagens regler om tvister om giltigheten av uppsagning
och avskedande, skadestand och preskription.

Héanvisningen till anstallningsskyddslagen innebaruppsdgningsfal-
let — att anstallningen inte upphor forran tvisten slutligt har avgjorts, att
arbetstagaren har ratt till bibehallna anstalliningsférmaner under tiden,
forbud mot avstangning (34 § andra stycket) och en mdjlighet for dom-
stolen att fatta interimistiskt beslut (34 § tredje stycket). Savitt galler
skedandefallet innebar hanvisningen att domstol kan meddela interimis-
tiskt beslut om att anstéllningen, trots avskedandet, skall besta (35 § and-
ra stycket) forbud mot avstangning och ratt till bibehallna anstélinings-
formaner sa lange anstallningen bestar (35 § tredje stycket).

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

Savitt gallerskadestand innebar hanvisningen att erséattning for forlust
som avser tid efter anstallningens upphorande under alla férhallanden far
bestammas hogst till det belopp som kan utga nar en arbetsgivare vagrar
att ratta sig efter en ogiltigférklaring av en uppséagning eller ett avske-
dande (38 § andra stycket andra meningen) och till den sarskilda regeln
om sadant skadestand (39 8).

H&anvisningarna till 40-42 88 i anstallningsskyddslagen avser den la-

genspreskriptionsregler, se avsnitt 8.8. 75



Den som avser att yrka ogiltigforklaring av en uppsagning eller avdRep. 1997/98:180

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. Nar det galler vackande av talan i domstol skall, om det
under underrattelsetiden pakallats forhandling av den fackliga organisa-
tionen, talan vackas inom tva veckor efter det att forhandlingen avslutats.

| annat fall skall talan vackas inom tva veckor efter det att tiden for un-
derrattelse gick ut (40 8).

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

Bestammelsen i 43 § forsta stycket andra meningen anstallnings-
skyddslagen innebar att mal rérande uppsagning eller avskedande skall
handlciggas skyndsamt. Hanvisningen till andra stycket i 43 8§ lamnar an-
visningar om hur yrkanden omerimistiska beslut skall handlaggas.

28 §

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 medbestamman-
delagens preskriptionsregler nér talan inte férs med anledning av en upp-
sagning eller ett avskedande. Bestammelsen har behandlats i avsnitt 8.8.

29 §

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-
stallning som meddelats av arbetsgivare med offentlig stallning skall
tidsfristen enligt 28 § raknas fran den dag da anstallningsbeslutet vann
laga kratft.

30 §

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
innebar att Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell lagg-
ning, som enligt 25 § har att avvakta arbetstagarorganisationens besked
om organisationen vill fora talan, har samma forlangda frister for att
vacka talan som en enskild arbetssékande eller arbetstagare.
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Ikrafttridandebestimmelser

Lagen bor trada i kraft den 1 april 1999.

Prop. 1997/98:180
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Sammanfattning av utredningens forslag

Var grundinstiillning

Varje individ som soker eller innehar en anstallning bor ha ratt att bedo-
mas utifran sina personliga egenskaper och forutsattningar att utféra ar-
betet. En arbetssdokandes eller arbetstagares sexuella laggning ar en pri-
vatsak och det gar inte att dra en slutsats om individens forutsattningar
eller satt att utfora arbetsuppgifter utifran dennes sexuella laggning.

Varje individ bor ocksa ha ratt att i arbetslivet inte bemotas utifran
osakliga, irrelevanta, godtyckliga eller rent av krankande beddmnings-
grunder. Eftersom sexuell laggning normalt saknar betydelse i arbetslivet
bor en arbetsgivare i princip inte beakta arbetsstkandes eller arbetstaga-
res sexuella laggning i nagot avseende. Krankande hansyn till sexuell
l&ggning utgo6r diskriminering som bor vara forbjuden.

Vi bedomer att 6ppenheten gentemot homo- och bisexuella fran sam-
héllets sida 6kat vasentligt under senare ar. Misstanksamheten och for-
domarna har minskat nagot. Nagra skal till det & den uppmarksamhet
som foljit bl.a. av 1994 ars partnerskapslag och att det blivit vanligare
med Oppet homo- och bisexuella i massmedierna. Homosexualiteten har
helt enkelt blivit synligare och i nAgon man avdramatiserad.

Inte desto mindre &r homo- och bisexuella alltjamt en utsatt grupp. Va-
ra 6vervaganden utgar fran den i manga sammanhang valdokumenterade
uppfattningen att manga manniskor i Sverige intar en oférstdende, av-
vaktande eller rent av avstandstagande attityd till homo- och bisexuella.
Vi anser oss ocksa med stod i egna undersokningar och genom de kon-
takter vi haft under utredningsarbetet vaga saga att diskriminering av
homosexuella och bisexuella i arbetslivet férekommer. | manga fall ar
diskrimineringen en foljd av de negativa attityderna.

En tydlig gemensam namnare hos manga homo- och bisexuella ar att
de doéljer sin sexuella laggning infor arbetskamrater och arbetsgivare.
Denna "déljandets strategi” innebér att man haller en distans till arbets-
kamrater om sina privata forhallanden, t.ex. en homosexuell sambo. Folj-
den blir latt ett "forminskat livsutrymme” pa arbetsplatsen, som kanne-
tecknas av vantrivsel och oro att "bli avsléjad” som homosexuell. Aven
om manga homosexuella numera 6ppet deklarerar sin sexuella laggning —
det talas om att allt fler "lkommer ut” — ar det darfor klart att inte alla ho-
mosexuella och bisexuella garna talar 6ppet om sin sexuella l&aggning.
Vara undersokningar, och all annan erfarenhet, visar att fler alltjamt hell-
re doljer sin homosexuella laggning &n visar den 6ppet. Ofta ar orsaken
till denna "ddljandets strategi” radsla for omgivningens reaktioner.
Manga homosexuella upplever detta som ett verkligt stort, dagligt pro-
blem. | den meningen ar homosexuella och bisexuella en utsatt grupp.

Vart lagforslag ar ett forsok att motverka diskriminering. Pa kort sikt
torde lagens viktigaste effekt bli att bidra till upprattelse och ekonomisk
kompensation at den enskilde som utsatts fér diskriminering. Pa lite lang-
re sikt trader den normbildande och attitydpaverkande effekt som en lag

Prop. 1997/98:180
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kan antas ha i forgrunden. Denna mer langsiktiga paverkan pa arbetsgigp-1997/98:180
re och allménhet torde vara den viktigaste funktionen av den nya lagdBilaga 1

Vart forslag

Vi foreslar att det inférs en ny lag med foérbud mot diskriminering i ar-
betslivet pa grund av sexuell laggning. Vi foreslar ocksa vissa foljdand-
ringar i annan lagstiftning.

Behovet av en lag

Lagforslaget motiveras framst av principiella skal, men ocksa av det fak-
tiska behov av antidiskrimineringsregler vi bedémer foreligga.

Det finns i dag i Sverige inte regler som specifikt forbjuder diskrimine-
ring i arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Sadana regler finns dar-
emot i flera andra lander, t.ex. i Danmark och Finland.

Det ar svart att mata och statistiskt sakerstalla forekomsten och utbred-
ningen av diskriminering. Arbetsmarknadens parter har markerat som sin
gemensamma standpunkt att det inte finns nagot behov av regler som
forbjuder diskriminering pa grund av sexuell laggning. Det gar inte att
bortse fran de erfarenheter och den inblick i frdigan som parterna pa ar-
betsmarknaden har. De undersokningar vi latit genomfora, eller tagit del
av, far dock tolkas som att diskriminering pa grund av sexuell laggning
faktiskt forekommer i arbetslivet i ndgon utstrackning. Undersokningarna
visar att diskriminering forekommer, men inte att diskriminering ar ett
verkligt brannande problem. Det maste darfor medges att goda argument
kan aberopas bade for och mot bestammelser pa omradet.

| vara 6vervaganden har vi vagt in det forhallandet att regeringen valt
att ga fram med tre olika diskrimineringsutredningar for de tre diskrimi-
neringsgrunderna sexuell laggning, etnisk tillhdrighet och funktionshin-
der. Det ar en av regeringen uttalad utgdngspunkt att skyddet for etnisk
tillhorighet och funktionshinder skall ges i lag. Att i denna situation avvi-
sa ett skydd for sexuell laggning kraver, som vi ser det, att det mycket
klart framgar att behovet av skyddsregler betraffande sexuell laggning ar
i det nArmaste obefintligt. De undersdkningar och erfarenheter vi tagit del
av kan inte tolkas pa det sattet. Diskriminering forekommer. Diskrimine-
ringens utbredning ar daremot svar att bedoma.

Vi anser dock att avgorande vikt inte bor fastas vid hur utbredd fore-
komsten av diskriminering ar. De mer principiellt hallna skéalen foér en lag
vager tyngre. Arbetslivet ar for manga en central del av tillvaron. Det &ar
dags att statsmakterna via lagstiftning markerar ett tydligt avstand fran
olika slag av fordomsfullt upptrddande mot homo- och bisexuella i ar-
betslivet. Avstandstagandet fran diskriminering och principen om att den
sexuella laggningen &r en privatsak som inte spelar nagon roll i arbetsli-
vet, och inte heller bor tilldtas beaktas, ar sa grundlaggande att de bor
bekraftas genom lagstiftning som medfér konsekvenser for den som bry-
ter mot dem. Risken finns annars att principen uppfattas som foga for-
pliktande.
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Det maste anses att befintliga rattsregler inte ger ett tillrackligt skiadop. 1997/98:180
mot diskriminering. De fackliga organisationerna har hittills inte bedd@itaga 1
att diskriminering pa grund av sexuell laggning ar ett prioriterat intresse.
Det ar bl.a. darfor inte tillrackligt att fragan éverlamnas till arbetsmark-
nadens parter. Det finns ett fortsatt stort behov av information och upp-
lysning kring homosexualitet. Enligt var mening ar dock sadana insatser
inte tillrackliga.

Lagen mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning

Vart forslag till ny lag innebar att det skall vara forbjudet for en arbetsgi-
vare att diskriminera arbetssokande och arbetstagare pa grund av deras
sexuella laggning. Med sexuell laggning menar vi homo-, bi- och hetero-
sexuell laggning. Vi drar en avgoérande skiljelinje mellan den sexuella
laggningen som sadan och sexuella beteenden eller handlingsmonster
som aterfinns hos saval homo-, bi- som heterosexuella personer. Utanfor
lagens skydd faller sexuella beteenden och sexuella variationer som t.ex.
pedofili, som ar vanligast hos heterosexuella men forekommer hos saval
homo-, bi- som heterosexuella. Som ytterligare exempel pa nagra saddana
variationer som inte omfattas av lagens skydd kan ndmnas exhibitionism,
fetischism, nymfomanism, sado-masochism, transvestism, transsexualitet
och voyeurism. Man kan saga att dessa uttryck for sexualitet ligger "pa
toppen av” eller "gar utdver” den sexuella laggningen. En individ kan
alltsa ses som t.ex. heterosexuell och pedofil — daremot kan denne inte
ses som enbart pedofil. Detta betyder att en arbetsstkande eller arbetsta-
gare som nekas anstéllning, befordran etc. med hanvisning till den pedo-
fila inriktningen eller pedofila handlingar, inte med framgang kan abero-
pa lagen oavsett vilken sexuell laggning han eller hon anser sig ha.

Diskriminering

Att diskriminering forbjuds betyder helt enkelt att homo- och bisexuella
inte skall behandlas samre an heterosexuella i arbetslivet. Det avgérande
"testet” for om diskriminering ar for handen i ett enskilt fall ar alltid:
"Skulle en person med annan (dvs. heterosexuell) laggning ha behandlats
pa samma satt?” Om svaret ar “ja” foreligger inte diskriminering.

Med diskriminering pa grund av sexuell laggning menar vi att en per-
son missgynnas av en orsak som har direkt eller indirekt samband med
dennes sexuella laggning. Ett missgynnande bestar i att den som diskri-
mineras utsatts for en nackdel; t.ex. att denne nekas anstéllning eller far
samre arbets— och anstallningsvillkor &n andra arbetstagare pa grund av
den sexuella laggningen.

Skyddet mot diskriminering géaller for arbetssékande och arbetstagare
nar en arbetsgivare tar ut sokande till anstallningsintervju, beslutar i an-
stallningsfragan eller vidtar annan atgard under anstallningsforfarandet.
Vidare galler skyddet nar arbetsgivaren beslutar om befordran eller tar ut
arbetstagare till utbildning for befordran eller tillampar I6n eller andra
anstallningsvillkor, leder och fordelar arbetet, sager upp, avskedar, per-
mitterar eller vidtar andra ingripande atgarder mot en arbetstagare. Att ett
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anstallningsbeslut har fattats ar inte en forutsattning for att férbudet skalb. 1997/98:180
kunna &beropas. En ensam stkande som inte far ett arbete kan gomilfia 1

budet gallande. Aven om ett anstallningsforfarande avbryts, och ingen

alls anstélls, kan diskriminerande forfaranden under rekryteringsforfaran-

det angripas. Det gdller t.ex. om en arbetsgivare inte vill anstélla en ho-

mosexuell arbetssokande pa grund av dennes sexuella laggning och i

stallet inte anstéaller nagon alls.

Medveten och omedveten diskriminering

Det forutsatts inte, for att diskriminering skall kunna foreligga, att arbets-
givaren haft diskriminerande avsikt, i betydelsen en vilja att orsaka skada
eller nackdel for arbetssokanden eller arbetstagaren. Overhuvudtaget
kravs inte nagot diskriminerande uppsat eller ens vardsloshet hos arbets-
givaren. Saval medveten som omedveten diskriminering omfattas alltsa
av lagen, om 6vriga forutsattningar ar uppfyllda. Det avgérande ar om
resultatet av behandlingen innebér ett missgynnande.

Det erfordras emellertid en koppling — ett samband — mellan l&aggning-
en och missgynnandet. | den man en avsikt att diskriminera foreligger
finns den erforderliga kopplingen. Aven da en arbetsgivare missgynnat
nagon som foljd t.ex. av undfallenhet mot andras dnskemal om att slippa
ha med homosexuella att géra finns sambandet. Arbetsgivaren har da Iatit
den sexuella laggningen styra sitt handlande. Den sexuella laggningen
behover inte heller vara ensam orsak eller ens den viktigaste orsaken till
en viss behandling utan det racker att den ar en av flera omstandigheter
som paverkat arbetsgivarens handlande.

Lagens konstruktion innebar att den arbetsgivare som missgynnat na-
gon pa ett satt som kan innebéara diskriminering for att freda sig maste
forklara sitt handlande. Om arbetsgivaren kan lamna en forklaring som ar
godtagbar foreligger inte diskriminering i strid med lagen. Om arbetsgi-
varen inte alls beaktat eller inte ens kant till arbetstagarens sexuella lagg-
ning kan inte diskriminering enligt lagen foreligga. | ett fall da arbetsgi-
varen kant till arbetstagarens sexuella laggning, och missgynnat denne,
och inte kan ge en tillfredsstallande forklaring till sitt handlande kan det
vara fraga om diskriminering. Detta betyder att skyddet for diskrimine-
ring ytterst kan ta sig uttrycket att diskriminering kan foreligga i en situ-
ation da det ar osakert om ett beslut eller annat handlande fran en arbets-
givare ar sakligt befogat eller acceptabelt.

Trakasserier och repressalier

Mobbning och andra trakasserier ar ett stort problem fér manga homo—
och bisexuella. Ofta beror sddana trakasserier pa negativa attityder mot
homosexuella. En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare
anser sig utsattas eller ha utsatts fér mobbning eller andra trakasserier pa
grund av sexuell laggning, skall se till att fragan utreds och, i férekom-
mande fall, vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att trakasserier-
na skall upphora.
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Arbetsgivare forbjuds att utdva repressalier mot den som anmalteosp. 1997/98:180
betsgivaren for diskriminering. Bilagal

Skadestand och ogiltighet

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

Ett avtal som foreskriver eller medger sadan diskriminering som ar
forbjuden enligt denna lag ar ogiltigt. Aven t.ex. en diskriminerande upp-
sagning av en arbetstagare kan forklaras ogiltig av domstol, om arbetsta-
garen begar det.

Diskrimineringsombudsmannen

Den som anser sig utsatt for diskriminering bor kunna vanda sig till DO
for rad och stod. Diskrimineringsombudsmannen (DO) ges ratt att fora
talan om diskriminering i Arbetsdomstolen pa en arbetssokandes eller
arbetstagares vagnar.

Ovriga forslag

DO - dvs. den nuvarande "Ombudsmannen mot etnisk diskriminering” —
skall fortsattningsvis kunna fora talan i Arbetsdomstolen bade enligt la-
gen mot etnisk diskriminering och savitt avser sexuell laggning. Om-
budsmannen bor darfor byta namn till Diskrimineringsombudsmannen
och "Namnden mot etnisk diskriminering” bér byta namn till Diskrimine-
ringsndmnden. Narmare regler om DO:s och namndens verksamhet fore-
slas i emy lag om Diskrimineringsombudsmannen.

Folkhalsoinstitutet bor ha kvar ett 6vergripande ansvar for att folja
homo- och bisexuellas situation i samhallet.

Vi foreslar ocksa, som foljd av den nya antidiskrimineringslagen, and-
ringar ilagen om rdittegangen i arbetstvister Och isekretesslagen.

Samrad

Vi har samratt med EDA-utredningen (SOU 1997:174) och FUDA-
utredningen (SOU 1997:176) samt med foretradare for Folkhalsoinstitu-
tet, RFSL och arbetsmarknadens parter.
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Betankandets lagforslag

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

Lagens indamal

1§ Denna lag har till andamal att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning.

Definitioner

2§ Med sexuell laggning avses homosexuell, bisexuell och heterosexu-
ell laggning.

3§ Med diskriminering pa grund av sexuell laggning avses i denna lag
att ndgon missgynnas i strid med bestammelserna i 4—6 §8 av orsak som
har samband med sexuell laggning.

Med trakasserier pa grund av sexuell laggning avses trakasserier, sa-
som mobbning eller annat ovalkommet upptradande, som grundas pa
sexuell laggning och som kranker en arbetstagares integritet.

Forbud mot diskriminering

4§ En arbetsgivare far inte behandla en arbetssokande eller arbetstaga-
re mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat
personer med annan sexuell laggning i likartade situationer (direkt dis-
kriminering).

Detta galler inte om behandlingen ar berattigad av hansyn till ett sddant
ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for
intresset av att diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning
inte féorekommer.

5§ En arbetsgivare far i férhallande till en arbetssokande eller arbets-
tagare inte tillampa en bestammelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
som framstar som neutralt men som i praktiken missgynnar en vasentligt
storre andel personer med viss sexuell Iaggning. Detta géller dock inte
om tillAmpningen av bestdmmelsen, kriteriet eller forfaringssattet mot-
svarar ett objektivt godtagbart verksamhetsbehov samt atgarden ar lamp-
lig och nddvandig for att tillgodose behovet (indirekt diskriminering).

Skydd vid rekrytering och under pagaende anstdllning

6 § FoOrbuden mot diskriminering i 4-5 88 géller néar arbetsgivaren

Prop. 1997/98:180
Bilaga 2
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1. tar ut sokande till anstallningsintervju, beslutar i anstaliningsfragaop. 1997/98:180
eller vidtar annan atgard under anstéllningsforfarandet, Bilaga 2
2. beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning foér be-
fordran eller
3. tillampar 16n eller andra anstallningsvillkor, leder och fordelar ar-
betet, sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar andra ingripande at-
garder mot en arbetstagare.

Uppgift om meriter

78§ En arbetssokande som inte har anstéllts eller en arbetstagare som
inte har befordrats eller tagits ut till utbildning fér befordran, har ratt att
pa begaran fa en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och omfatt-
ningen av utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamfoérbara meriter hos
den med annan sexuell laggning som i stallet fick arbetet eller utbild-
ningsplatsen.

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 ratt att besluta om en arbetstagares
arbetsforhallanden skall vid tillampning av forsta stycket likstallas med
arbetsgivaren.

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 sexuell laggning av en annan
arbetstagare skall utreda omstandigheterna kring de uppgivna trakasseri-
erna och i forekommande fall vidta de atgarder som skaligen kan kravas
for att forhindra fortsatta trakasserier.

Pafoljder
Ogiltighet

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

11 § Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar férbjudet enligt
denna lag genom en bestammelse i ett avtal med arbetsgivaren, skall be-
stammelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om arbetstagaren begar det.
Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skéligen kan
kravas att detta i 6vrigt skall galla med of6randrat innehall, far avtalet
jdmkas aven i annat hanseende eller i sin helhet forklaras ogiltigt.
Diskrimineras en arbetstagare pa nagot satt som ar forbjudet enligt

denna lag genom att arbetsgivaren sager upp ett avtal eller vidtar en an-
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nan sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ogiltig, omPeop. 1997/98:180
betstagaren begar det. Bilaga 2
Vad nu har sagts géller inte om 10 8 ar tillamplig.

Skadestand

12 § Om en arbetsstkande diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbudet 4—-6 §§ skall arbetsgivaren betala skadestand till den arbets-
stkande for den krdnkning som diskrimineringen innebar.

13 § Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbudet i 4—6 88§ skall arbetsgivaren betala skadestand till arbetsta-
garen for den forlust som uppkommer och fér den krankning som diskri-
mineringen innebar.

14 § Om en arbetstagare utsatts for repressalier som avses i 8 8 skall ar-
betsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
repressalierna innebar.

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

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

Diskrimineringsombudsmannen

17 § En arbetsstkande eller arbetstagare som anser sig ha behandlats pa
ett satt som ar forbjudet enligt denna lag kan vanda sig till Diskrimine-
ringsombudsmannen. Diskrimineringsombudsmannen skall ge rad och
stod till den enskilde.

En arbetsgivare ar skyldig att [lamna uppgifter nar Diskrimineringsom-
budsmannen bitrader en begéran enligt 7 8.

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

Vite

18 § Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en uppmaning enligt 17 8 and-
ra stycket, far Diskrimineringsombudsmannen vid vite férelagga arbets-
givaren att gora det. Sadant vitesforelaggande kan dverklagas hos Dis-
krimineringsnamnden. Namndens beslut far inte 6verklagas. Talan om
utdémande av vite som har forelagts enligt denna lag fors vid tingsratt av
Diskrimineringsombudsmannen.
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Rittegangen i diskrimineringstvister Prop. 1997/98:180
Tillampliga regler Bilaga 2
19 § Mal om tillampningen av 4—6 och 8-16 §§ 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 géller ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas i en tvist enligt
4-6 och 8-16 §8.

Raitt att fora talan

20 § | en tvist enligt 19 § far Diskrimineringsombudsmannen fora talan
for en enskild arbetstagare eller arbetsstékande, om den enskilde medger
det och om ombudsmannen finner att en dom i tvisten ar betydelsefull for
rattstillampningen eller det annars finns sarskilda skal for det. Om om-
budsmannen finner det lampligt far han eller hon i samma rattegang fora
ocksa annan talan som ombud fér den enskilde.

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

Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

21 § Nar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den enskil-
de enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister, far
Diskrimineringsombudsmannen 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.

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

Preskription m.m.

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

24 § | frdga om nagon annan talan an som avses i 23 § 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 tvd manader.

25 § | fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stéllning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning,
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raknas tidsfristerna enligt 24 § fran den dag da anstallningsbeslutet v&nop. 1997/98:180
laga kraft. Bilaga 2

26 § Talan som fors av Diskrimineringsombudsmannen behandlas som
om talan hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren eller den arbetsso-
kande.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999.
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Prop. 1997/98:180

Bilaga 2

Forslag till lag (1998:000) om Diskrimineringsombudsmannen

Lagens dndamal

1§ Denna lag har till andamal att motverka etnisk diskriminering och
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Med etnisk
diskriminering avses att en person eller en grupp av personer missgynnas
i forhallande till andra eller pa annat satt utsatts for orattvis eller kran-
kande behandling pa grund av ras, hudfarg, nationellt eller etniskt ur-
sprung eller trosbekannelse. Med diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexuell laggning avses att arbetsstkande eller arbetstagare med viss sexu-
ell laggning missgynnas i forhallande till arbetssokande eller arbetstagare
med annan sexuell laggning.

Diskrimineringsombudsmannen

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

Etnisk diskriminering

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

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

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

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

Diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning

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

Ombudsmannen har ratt att fora talan i tvister enligt lagen (1998:000)
om diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning i enlighet
med vad som anges i den lagen.
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Diskrimineringsndmnden Prop. 1997/98:180

6 § Regeringen utser en ndmnd mot etnisk diskriminering som sEzlill?gaZ
besta av tre ledamoter. Ordforanden skall vara lagkunnig och ha erfaren-
het som domare.

Namndens uppgifter ar att ge ombudsmannen rad i principiellt viktiga
fragor om tillampningen av lagen (1998:000) mot etnisk diskriminering
och att hos regeringen foresla de forfattningsandringar eller andra atgar-
der som ar agnade att motverka etnisk diskriminering.

Namnden skall vidare préva arenden enligt lagen (1998:000) mot et-
nisk diskriminering i arbetslivet och lagen (1998:000) mot diskriminering
i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999.
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Prop. 1997/98:180

Bilaga 2
Forslag till lag (1998:000) om andring av lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

1 kap.
38

Tvist som skall handlaggas en- Tvist som skall handlaggas en-
ligt denna lag far i stallet genomligt denna lag far i stallet genom
avtal hanskjutas till avgérande avavtal hanskjutas till avgérande av
skilieman. Detta galler dock ej fall skiljeméan. Detta galler dock ej fall
som avses i 31 § forsta eller tredjesom avses i 31 § forsta eller tredje
stycket lagen (1976:580) om med-stycket lagen (1976:580) om med-
bestdmmande i arbetslivet. Ej hel-bestdmmande i arbetslivet. Ej hel-
ler far i tvist rorande foreningsratt ler far i tvist om foreningsratt eller
eller kdnsdiskriminering eller om kdnsdiskriminering eller otillborlig
otillborlig sarbehandling av arbets- sarbehandling av arbetssokande
sbkande eller arbetstagare enligeller arbetstagare enligt lagen
lagen (1994:134) mot etnisk dis-(1994:134) mot etnisk diskrimine-
kriminering goéras géallande avtal,ring eller diskriminering enligt
som fore tvistens uppkomst traffatsiagen (1998:000) mot diskrimine-
om att tvisten skall avgoras avring i arbetslivet pa grund av sex-
skilieman utan forbehall om ratt uell liggning goras gallande avtal,
for parterna att klandra skiljedo- som fore tvistens uppkomst traffats
men om att tvisten skall avgbras av

skiieman utan forbehall om ratt
for parterna att klandra skiljedo-
men.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999
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Prop. 1997/98:180

Bilaga 2

Forslag till lag (1998:000) om &ndring av sekretesslagen
(1980:100)

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

9 kap.
20 §

Sekretess géaller hos domstol i Sekretess géaller hos domstol i
mal om tillampningen av lagen mal om tillampningen av lagen
(1982:80) om anstéllningsskydd, (1982:80) om anstéllningsskydd,
lagen (1976:580) om medbestamiagen (1976:580) om medbestam-
mande i arbetslivet, 31-33 88 la-mande i arbetslivet, 31-33 8§ la-
gen (1994:260) om offentlig an- gen (1994:260) om offentlig an-
stallning, 4-11 88 lagen stallning, 4-11 8§ lagen
(1994:261) om fullmaktsanstall- (1994:261) om fullmaktsanstall-
ning, 15-20 och 22-28 88 jam-ning, 15-20 och 22-28 8§ jam-
stalldhetslagen (1991:433) och 8, Sstalldhetslagen (1991:433), 8, 9
och 11-1588 lagen (1994:134)och 11-15 88 lagen (1994:134)
mot etnisk diskriminering samt i mot etnisk diskriminering,/agen
mal om kollektivavtal for uppgift (1998:000) mot diskriminering i
om enskilds personliga eller eko-arbetslivet pa grund av sexuell
nomiska forhallanden, om det kanidggning samt i mal om kollektiv-
antas att den enskilde eller nagoravtal for uppgift om enskilds per-
honom narstdende lider avsevardsonliga eller ekonomiska forhal-
skada eller betydande men omanden, om det kan antas att den
uppgiften rojs.Ifrdga om uppgift i enskilde eller nagon honom nar-
allman handling géller sekretesserstaende lider avsevard skada eller
i hogst tjugo ar. betydande men om uppgiften rojs.

Ifrdga om uppgift i allman hand-
ling galler sekretessen i hogst tju-
go ar.

218

Sekretess galler i arende hos Jamstélldhetsombudsmannen eller Jam-
stalldhetsndmnden enligt jAmstélldhetslagen (1991:433) for uppgift om
enskilds personliga eller ekonomiska forhallanden, om det kan antas att
den enskilde lider skada eller men om uppagiften rgjs.

Sekretess galler hos Ombuds- Sekretess géller hos Diskrimine-
mannen mot etnisk diskriminering ringsombudsmannen och Diskri-
och Namnden mot etnisk diskrimi- mineringsniimnden 1 &renden en-
nering i arende enligt lagenligt lagen (1994:134) mot etnisk
(1994:134) mot etnisk diskrimine- diskriminering, lagen (1998:000)
ring for uppgift om enskilds per- mot diskriminering i arbetslivet pa
sonliga eller ekonomiska forhal- grund av sexuell liggning och la-
landen, om det kan antas att deren (1998:000) om Diskrimine-
enskilde lider skada eller men omringsombudsmannen for uppgift
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uppgiften rojs. om enskilds personliga eller ek&rop. 1997/98:180
nomiska forhallanden, om det karBilaga 2
antas att den enskilde lider skada
eller men om uppgiften rojs.

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

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

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

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1999.
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Forteckning dver remissinstanserna

Forteckning 6ver remissinstanser som har imnat skriftliga synpunkter
over betinkandet Forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
sexuell liiggning (SOU 1997:175)

Stockholms tingsrétt

Goteborgs tingsratt

Riksrevisionsverket

Arbetsgivarverket

Juridiska fakultetsndmnden vid Uppsala universitet
Psykologiska institutionen vid Géteborgs universitet
Folkhélsoinstitutet

Jamstélldhetsombudsmannen
Jamstélldhetsndmnden

Arbetsmarknadsstyrelsen

Arbetslivsinstitutet

Arbetsdomstolen

Arbetarskyddsstyrelsen

ILO-kommittén

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
Namnden mot etnisk diskriminering

Riksférbundet for sexuellt likaberéttigande
Landsorganisationen i Sverige
Landstingsforbundet

Foretagarnas Riksorganisation

Svenska Arbetsgivareféreningen

Svenska Kommunforbundet

Sveriges Akademikers Centralorganisation
Tjanstemannens Centralorgansiation

Sveriges Advokatsamfund

Svensk Foérening for Sexologi

Phi Pi Epsilon — Sverige

Riksférbundet for sexuell upplysning
Gaystudenterna

Foreningen for transgender

Kooperationens Foérhandlingsorganisation
Svenska kyrkans férsamlings- och pastoratsférbund
Svenska Kyrkans Centralstyrelse

Svenska avdelningen av internationella juristkommissionen

Prop. 1997/98:180

Bilaga3
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Prop. 1997/98:180

Lagradsremissens lagférslag Bilaga

1 Forslag till lag om forbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

Harigenom foreskrivs foljande.

Lagens indamal

1§ Denna lag har till andamal att motverka diskriminering i arbetslivet
pa grund av sexuell laggning.

2§ Med sexuell laggning avses homosexuell, bisexuell och heterosexu-
ell laggning.

Forbud mot diskriminering
Direkt diskriminering

3§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en ar-
betstagare genom att behandla honom eller henne mindre formanligt an
arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat personer med annan
sexuell laggning i en likartad situation, om missgynnandet har samband
med den missgynnades sexuella laggning.

Forbudet galler inte om behandlingen ar beréttigad av hénsyn till ett
sadant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen ar viktigare
an intresset av att forhindra diskriminering i arbetslivet pa grund av sexu-
ell laggning.

Indirekt diskriminering

4§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en ar-
betstagare med viss sexuell laggning genom att tillampa en bestammelse,
ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som i

praktiken sarskilt missgynnar personer med den sexuella laggningen.
Detta galler savida inte syftet med bestammelsen, kriteriet eller forfa-

ringssattet kan motiveras av sakliga skal och atgarden ar lamplig och
nodvandig for att syftet skall uppnas.

Ndr forbuden gdiller

5§ Forbuden mot diskriminering i 3 och 4 88 galler nar arbetsgivaren
1. beslutar i en anstéallningsfraga, tar ut en arbetssokande till anstall-
ningsintervju eller vidtar annan atgard under anstéallningsforfarandet,
2. beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran,
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3. tillampar lI6ne- eller andra anstallningsvillkor, Prop. 1997/98:180

4. leder och fordelar arbetet eller Bilaga 4

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

Uppgift om meriter

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

Forbud mot repressalier

78 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

8§ En arbetsgivare som far kannedom om att en arbetstagare anser sig
ha blivit utsatt for trakasserier pa grund av sexuell laggning 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 sexuell laggning avses sadant upptra-
dande i arbetslivet som kréanker en arbetstagares integritet och som har
samband med arbetstagarens sexuella laggning.

Pafoljder
Ogiltighet

9§ Ett avtal ar ogiltigt i den utstrackning det féreskriver eller medger
sadan diskriminering som &r férbjuden enligt denna lag.

10 § Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestammelse i ett avtal
med arbetsgivaren pa nagot satt som ar forbjudet enligt denna lag, skall
bestammelsen jamkas eller forklaras ogiltig, om arbetstagaren begar det.
Har bestammelsen sadan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan
kravas att detta i 6vrigt skall galla med oférandrat innehall, far avtalet
jAmkas aven i annat hanseende eller i sin helhet forklaras ogiltigt.

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

Forsta och andra styckena géller inte om 9 8§ &r tillamplig.
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Skadestand Prop. 1997/98:180

11 § Om en arbetsstkande eller en arbetstagare diskrimineras geno?ﬁlgg?él

arbetsgivaren bryter mot forbuden i 3 eller 4 § och 5 § punkterna 1 och 2,
skall arbetsgivaren betala skadestand till den diskriminerade for den
krankning som diskrimineringen innebar.

12§ Om en arbetstagare diskrimineras genom att arbetsgivaren bryter
mot forbuden i 3 eller 4 § och 5 8§ punkterna 3-5, skall arbetsgivaren be-
tala skadestand till arbetstagaren for den férlust som uppkommer och for
den kréankning som diskrimineringen innebar.

13§ Om en arbetstagare utsétts for repressalier som avses i 7 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den kradnkning som repressalierna innebaér.

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

15§ Om det ar skaligt kan skadestand enligt 11-14 8§ sattas ned eller
helt falla bort.

Tillsyn
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell ldggning

16 § FOr att se till att denna lag foljs skall det finnas en ombudsman mot
diskriminering pa grund av sexuell laggning.

Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning utses
av regeringen.

Ombudsmannen skall i forsta hand forsoka fa arbetsgivare att frivilligt
folja foreskrifterna i denna lag.

Uppgiftsskyldighet

17 § En arbetsgivare ar skyldig att pd uppmaning av.Ombudsmannen
mot diskriminering pa grund av sexuell laggning lamna de uppgifter om
forhallandena i arbetsgivarens verksamhet som kan vara av betydelse for
ombudsmannens tillsyn enligt 16 8.

En arbetsgivare ar vidare skyldig att lamna uppgifter néar ombudsman-
nen bitrader en begaran av en enskild arbetssokande eller arbetstagare
enligt 6 8.

Arbetsgivaren far inte betungas onddigt genom uppgiftsskyldigheten.
Finns det sarskilda skal ar arbetsgivaren inte skyldig att lamna ut uppgif-
ter.
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Vite Prop. 1997/98:180

18 § Om en arbetsgivare inte rattar sig efter en uppmaning enligt 17 g*léaiga4

Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning vid
vite forelagga arbetsgivaren att fullgora sin skyldighet.

Overklagande

19 § Ombudsmannens mot diskriminering pa grund av sexuell laggning
beslut om vitesforelaggande far 6verklagas hos Namnden mot diskrimi-
nering. Namndens beslut far inte 6verklagas.

Talan om utddmande av vite fors vid tingsratt av ombudsmannen.

Handldggningen hos Ndmnden mot diskriminering

20 § Namnden mot diskriminering skall se till att &rendena blir sa utred-
da som deras beskaffenhet kraver.

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

21 § Arenden om vitesforelaggande avgors efter muntlig forhandling,
utom nar namnden anser att ndgon sadan férhandling inte behdovs.

22 § Till en férhandling enligt 21 § skall Ombudsmannen mot diskrimi-
nering pa grund av sexuell laggning och arbetsgivaren kallas.

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

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

Rittegangen
Tillampliga regler

23 § Mal om tillampningen av 3-5 och 7-15 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 géller ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas i en tvist enligt
3-5 och 7-15 §8.

Rditt att fora talan

24 § | en tvist enligt 23 § far Ombudsmannen mot diskriminering pa
grund av sexuell laggning foéra talan for en enskild arbetstagare eller ar-
betssokande, om den enskilde medger det och om ombudsmannen finner
att en dom i tvisten ar betydelsefull for rattstillampningen eller det annars
finns sarskilda skal for det. Om ombudsmannen finner det lampligt far
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ombudsmannen i samma rattegang aven fora annan talan som omb&dofir1997/98:180

den enskilde. Bilaga 4

Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte 6verkla-
gas.
Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

25§ Nar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan for den en-
skilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister,
far Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning 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.

26 § Talan om skadestand enligt 11 § med anledning av ett beslut om
anstéllning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning
far inte prévas innan anstallningsbeslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

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

28 § | fraga om nagon annan talan &n som avses i 27 § skall 64—66 och
68 88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas med
den skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket forsta me-
ningen skall vara tvd manader.

29 § | fraga om en skadestandstalan med anledning av ett beslut om an-
stallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stéllning,
raknas tidsfristerna enligt 28 § fran den dag da anstallningsbeslutet vann
laga kratft.

30 § Talan som fors av Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av
sexuell laggning behandlas som om talan hade forts av arbetstagaren eller
den arbetsstkande sjalv.

Denna lag trader i kraft den 1 april 1999.
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Prop. 1997/98:180

Lagradets yttrande Bilaga5

Utdrag ur protokoll vid sammantrade 1998-05-29

Nirvarande: f.d. justitieradet Staffan Vangby, justitieradet Gertrud Len-
nander, regeringsradet Kjerstin Nordborg.

Enligt en lagradsremiss den 14 maj 1998 (Arbetsmarknadsdepartementet)
har regeringen beslutat inhamta Lagradets yttrande over forslag till lag
om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.

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

Forslaget foranleder foljande yttrande av Lagradet:

Lagradet har den 14 maj 1998 avgett yttrande Over bl.a. forslag till lag
om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Samtidigt med fore-
varande yttrande avger Lagradet yttrande éver forslag till lag om férbud
mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. Det ar
viktigt att dessa tre lagar dverensstdmmer lagtekniskt i de hanseenden dar
I sak samma reglering ar avsedd att galla. Avvikelser kan annars leda till
ej avsedda motsatsslut. Forslaget till lag om atgarder mot etnisk diskrimi-
nering 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 ar 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 &aven for en ny
jamstélldhetslag.

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.

38

Betraffande 3 § géller att den som anser sig utsatt for diskriminering skall
pasta att han eller hon har en viss sexuell laggning och skall ha bevishor-
dan for att arbetsgivaren har behandlat honom eller henne mindre fér-
manligt an andra med annan sexuell laggning i en likartad situation. Dar-
emot ar avsikten att arbetsgivaren, om han vill freda sig med ett pastaen-
de att det inte foreligger samband mellan missgynnandet och den sexuella
laggningen, har bevisbordan for detta forhallande. Detta skulle komma
till tydligare uttryck om i stéllet den sista satsen formulerades: "om inte
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arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband med den missgyn-  Prop. 1997/98:180
nades sexuella laggning.” Bilaga 5
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Arbetsmarknadsdepartementet Prop. 1997/98:180
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 1997/98:180 Lag om férbud mot diskri-
minering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning.
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