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Inledning

OFR vill 6ka kunskapen om diskriminering och visa hur diskrimineringslagen kan anvindas

i det fackliga arbetet. Darfor har vi gett ut Vad dr diskriminering? En facklig handbok och

Vad dr aktiva dtgdrder? En facklig handbok. Den forsta handboken (i fortsattningen kallad
D-boken) redogor for den del av diskrimineringslagen som behandlar diskrimineringsforbuden.
Den andra (kallad AA-boken) handlar om det férebyggande arbetet pa arbetsplatsen.

Studiehandledningen ar uppbyggd kring ett antal teman, som ska spegla dterkommande
utmaningar och problem pd en arbetsplats. Fran handbockerna har vi himtat och sammanfort
innehall till fyra temaomraden namligen Block A: Rekrytering och utbildning, Block B: Lénedis-
kriminering och I6nekartlaggning, Block C: Trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier
samt Block D: Tillsyn, tvister och sanktioner. Dessa ”block” kan anviandas i valfri ordning for
att arrangera ett undervisningspass eller till att skapa en diskussion kring ett specifikt problem-
omrade. En halvdag kan vara lamplig tidsatgang for ett undervisningspass. Under varje block
finns forslag pa disposition och ett enklare talarmanus for att pdminna om vad som ar sdrskilt

viktigt att ta upp.

Vissa grundkunskaper om diskrimineringslagen dr en forutsattning for att kunna ta till sig mer
specifik kunskap. Darfor finns en 6versiktlig orientering som kan anvandas som introduktion
till 6vriga block, oavsett vilket man viljer att starta med. Detta inledande avsnitt har rubriken

Uppstart! - Facket och diskrimineringslagen.

Studiehandledningen tacker inte allt innehall i handbockerna, eftersom amnesomradena valts
for att spegla situationer som hor till vardagen for flertalet anstillda. Att vara anstilld och
foralder ar i och for sig ingen ovanlig situation och i arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder
ingdr ocksa att undersoka mojligheter att forena forvarvsarbete med foraldraskap. Texten
under fliken Férildraskap och forvirvsarbete i AA-boken (sid 47) torde vara tillricklig for en

genomgang under forslagsvis en till tva timmar av det forebyggande arbetet pa denna punkt.

Medlemsirenden som giller omplaceringar och uppsagningar hor ocksa till den fackliga
vardagen. D-boken innehéller under fliken Arbetsledning och uppsdgning (sid 97) exempel som
belyser att diskrimineringslagen, anstillningsskyddslagen och kollektivavtalets regler ofta blir
aktuella i samma tvist. Den avslutande checklistan under denna flik dr forhoppningsvis till

hjalp. Rattsfallen kan lampligen studeras i samband med annan arbetsrattslig utbildning.

En god idé ar att en person tar pd sig att vara extra forberedd och noga gé igenom de textavsnitt
i handbockerna som anges som lasanvisning i respektive block. Det rekommenderas att samma
person handleder sin grupp genom innehallet och finner den disposition anvandbar som fore-
slagits i respektive temaavsnitt. Det dr sjdlvklart viktigt att finga upp deltagarnas egna kun-
skaper och erfarenheter. Av den anledningen finns i varje block forslag pa en inledande rund-
fraga. Till samtliga block inklusive Uppstart — Facket och diskrimineringslagen finns

powerpoint-bilder som stod.

Studiehandledningen har utarbetats av férfattaren till handb6ckerna, Lena Svenaeus.
Offentliganstilldas Forbandlingsrad, juni 2019
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Facket och diskrimineringslagen

LASANVISNING

BE; D-boken sid 4-11.
B AA-boken sid 4-6.

MAL

Deltagarna far 6vergripande kunskaper om diskrimineringslagens innehall och kan séka
information i handb&ckerna. De &r fértrogna med vilka regler i kollektivavtalen som kan ha
betydelse for tolkning av diskrimineringslagen.

MATERIAL

Bj Lagtext, handbécker och aktuella kollektivavtal.

TIDSATGANG

B Entill tre timmar beroende pa férkunskaper.

Forslag till innehall

1 / Ett helikopterperspektiv pad handb6ckerna

Inled med att deltagarna i gruppen far bekanta sig med handbockernas
disposition. Jamfor innehéllsforteckningarna som finns pé sidan 1 i vardera
handbok och notera att vissa rubriker 4r desamma. I bagge handbockerna
behandlas t.ex. amnena rekrytering, 16n och trakasserier. I D-boken tar
informationen sikte pa att beskriva intriffad diskriminering och i AA-boken
handlar texten om att forebygga diskriminering. D-boken avslutas med
sokord och férteckningar éver domar. AA-boken avslutas med litteraturtips

och referenser till 6vningsmaterial.

2 / Diskrimineringslagen - en kortversion

Se till att deltagarna har var sitt ex. av diskrimineringslagen. Kan enklast
skrivas ut fran riksdagens webbplats, se under www.regeringen.se Dokument
& lagar, Diskrimineringslag (2008:567). Anvand forslagsvis en timme till
oversiktlig orientering om hur regelverket ar uppbyggt. Syftet ar att kinna

igen begreppen och lara sig hitta bland lagparagraferna.

Nimn att lagen ar en produkt av anpassning till olika EU-direktiv och till
EU-domstolens praxis samtidigt som den priglas av den traditionella svenska

arbetsrittens hornstenar; affarsledningsratten och respekten for kollektivavtalen.

Kapitel 1 och 2
I kapitel 1 finns de grundlidggande reglerna och definitionerna. I kapitel 2
beskrivs i paragraferna 1-8 vad som giller for arbetslivet.


http://www.regeringen.se

Genomlasningen syftar till att pAminna om att det finns sju diskriminerings-
grunder: Kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfatining, funktionsnedsitining, sexuell ldggning
och dlder.

Deltagarna ska ocksa veta att lagen skiljer mellan sex diskrimineringsformer:
direkt och indirekt diskriminering, bristande tillginglighet, trakasserier och
sexuella trakasserier samt instruktioner att diskriminera. Till detta kommer
ett forbud mot repressalier gentemot enskild person, varmed avses ndgon

form av hamnd som har samband med ett arende som giller diskriminering

eller aktiva atgarder (se 2 kap. 18 §).

Diskrimineringsforbuden tar sikte pa att en individ har missgynnats/
behandlats sdmre dn ndgon annan i en jimférbar situation och att
missgynnandet har samband med en eller flera av diskrimineringsgrunderna.
Uppmairksamma deltagarna pa att diskrimineringsforbuden ar uppbyggda
kring dessa tre rekvisit men att det finns vissa undantagi2 kap 2 §. Ett
undantag galler positiv sirbehandling som ar tillaten i friga om kon men inte
i friga om etnisk tillhorighet. Ett annat handlar om att sambandet med en
diskrimineringsgrund kan vara ett viktigt yrkeskrav i en viss typ av

befattning.

Bevisregeln: Den som anser sig diskriminerad har inte den fulla bevisbordan
for diskriminering men maste kunna ligga fram fakta som gor antagligt att
den kritiserade handelsen (eller underlatenheten) dr diskriminering.
Bevisregeln finns i § kap. 3 §

Kapitel 3
Lagens tredje kapitel handlar om aktiva atgarder. Hir ar paragraferna 2, 3
och 4 centrala. Arbetsgivarens forebyggande och fraimjande arbete (aktiva

atgarder) ska ske fortlopande och folja en arbetscykel i fyra steg:

* undersokning av risker,

® analys av orsaker till upptackta risker,
e itgarder,

e uppfoljning och utvardering.

I detta kapitel finns ocksa bestimmelserna om riktlinjer och rutiner for att
forbindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier samt reglerna
om hur en I6nekartliggning ska goras. Allt arbete ska ske i samverkan med

de fackliga organisationerna samt dokumenteras.

Kapitel 4
Kapitlet innehdller bestimmelser om hur tillsyn 6ver diskrimineringslagen

ska sikerstillas. Diskrimineringsombudsmannens uppgifter och



befogenheter anges. Har beskrivs ocksd mandatet for Namnden mot
diskriminering som provar framstillning av vitesforeligganden. Aven kollek-
tivavtalsbunden central facklig organisation kan ansoka om vitesforelag-

gande (4 kap. 5 § andra stycket).

Kapitel 5 och 6

Lagens femte kapitel handlar om pafoljder for brott mot lagen diskrimine-
ringsersdttning, ekonomiskt skadestdind och ogiltighet. 1 kapitel 6 stadgas att
lagen om rattegangen i arbetstvister ska tillimpas pa diskriminering i

arbetslivet samt att det finns tre aktorer som har ritt att som part fora talan

for en individ: Diskrimineringsombudsmannen, arbetstagarorganisationer

och ideella foreningar.

3/ Kollektivavtalsbestammelser om diskriminering och
likabehandling

Paminn deltagarna om att regler om likabehandling kan finnas i kollektivav-
talen. I kollektivavtalen finns bestimmelser om hur l6ner ska sittas, om
arbetsmiljoarbetet, om vad som ska gilla i tvist betraffande frister m.m.

Det kan ocksa finnas bestimmelser om ritt till ledighet vid religiosa hogtider,
anpssning av uniformskladsel och liknande. Diskrimineringslagen dr en
tvingande lag men i tolkningen av lagen kan kollektivavtalen ha viss
betydelse. Det galler bl.a. lonekartliggningsanalysen, dir lonekriterier i
kollektivavtalen kan ge vigledning for hur den individuella delen av l6nen

ska bedomas.

4 / Rattigheter och skyldigheter for facket i diskriminerings-
fragor

Samverkan: Ritten for arbetstagare att genom sina fackliga organisationer
samverka i arbetet med aktiva atgarder och for lika rattigheter och
mojligheter ar viktig, se 3 kap. 11 §. Denna rittighet ger inflytande pa rekry-
teringsrutiner, personalsammansattning, loner, arbetsmiljo och andra for
medlemmarna viktiga fragor t.ex. vem som ska fa ga en fortbildningskurs.
For att samverkan ska fungera maste facket bevaka att samarbetet med

arbetsgivaren har fasta former och tidsplaneras.

Information: Diskrimineringslagen ger fackliga foretridare en omfattande
ratt till information. I 3 kap. 12 § anges att “arbetsgivaren ska forse en arbets-
tagarorganisation som arbetsgivaren ar bunden till av kollektivavtal med den
information som behovs for att organsationen ska kunna samverka i arbetet

med aktiva dtgarder.” Tystnadsplikt kan ibland aktualiseras.

Rattshjalp till medlem: Skyldigheterna gentemot medlemmen handlar om for-

handlingshjalp och rattshjalp enligt fackforbundets stadgar. Viktigt att



komma ihag ir att inte bara arbetstagare och arbetssokande omfattas av
skyddet i diskrimineringslagen utan ocksa inhyrd och inldnad personal. Den
som gor en forfrigan om ett arbete skyddas liksom den som soker eller fullgor

praktik. I de olika avsnitten i D-boken ges information om skyddskretsen.

© Avsluta med att framhalla att deltagarnas kunskaper i arbetsrétt t.ex. anstall-
ningsskyddslagen och arbetsmiljélagen, ar av stort varde och ofta kan anvandas

tillsammans med diskrimineringslagen. PAminn ocksa om att EU-ratten ar
overordnad svensk lag. Det kan finnas situationer da det ar viktigt att ta del av
rattspraxis i EU-domstolen i den fraga som ska l6sas.
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Rekrytering och utbildning

LASANVISNING

BE; D-boken sid 73-81.
B AA-boken sid 17-23 och sid 53-63.

MAL

Kunna goéra en férsta bedémning nér medlem kontaktar facket i ett diskrimineringsarende.

Kunna identifiera och analysera risker i rekryteringsprocessen och i urval till fortbildning och
kompetensutveckling.

Kunna patala brister i AA-arbetet.

MATERIAL

Bj Fallbeskrivningar i D-boken.
B AA-boken om *fyrstegs-metoden”, se fliken De fyra stegen sid 17.

B Specifikt om metodens tillampning pé rekryteringsprocessen, se fliken Rekrytering och
utbildning, sid 53 i AA-boken.

Forslag till innehall

INLEDANDE RUNDFRAGA:

Vilka av foljande arbetsuppgifter ar aktuella for deltagarna?

€ Kunna svara pa medlemmars fradgor om lediga tjanster t.ex. i facklig radgiv-
ning pa telefon.

€ Taemot medlems anmélan om diskriminering och fatta ett
férsta beslut om vad som ska goras.

& Foretrada sitt fackforbund i samverkan kring aktiva atgarder.
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1 / Diskriminering vid rekrytering
— exempel fran rattspraxis

For att kunna forebygga diskriminering vid rekrytering kravs kunskap om vilka
handlingar eller underlatenheter hos arbetsgivaren som enligt rattspraxis betraktas
som diskriminering. I det hir avsnittet anvinds fallbeskrivningarna i D-boken for att
illustrera hur Arbetsdomstolen tolkat diskrimineringsforbuden. Dessa fallbeskriv-
ningar kan ocksé anviandas for en analys om vilka forfaringssitt som medfor risk for
att arbetssokande diskrimineras. Det dterkommer vi till i foljande avsnitt (Aktiva
atgiarder vid rekrytering). Obs! att det som galler om rekrytering ocksd ar tillampligt
nar arbetsgivaren viljer och fattar beslut om utbildning i arbetet.

Det saknar betydelse om arbetsgivaren haft for avsikt att diskriminera. Det ar
effekten som riaknas! Lis fallbeskrivningarna i D-handboken (se lista nedan) och
uppmirksamma dels vilken diskrimineringsgrund som ar aktuell i respektive fall och
dels vilken diskrimineringsform som fallet illustrerar. Ar det direkt eller indirekt
diskriminering? Handlar det om trakasserier eller bistande tillganglighet eller
mojligen instruktioner att diskriminera? PAminn om att diskrimineringsfoérbuden ar
uppbyggda kring begreppen missgynnande, jamforbar situation och samband med

diskrimineringsgrund.

® Fallbeskrivningar

Kdnsdiskriminering vid urval och bedémning av kompetens

Volvo Lastvagnar, langdkrav drabbade kvinnor
B AD 2005 nr 87, se sid 44

Posten, personlig lamplighet ett gungfly
B AD2010nr91,sesid 77

Etnisk diskriminering

Firma Feryn anvinde en diskriminerande annons
B EU-domstolens méal C-54/07, se sid 17

Bygglovsarkitekt ansdg att han blivit diskriminerad genom alltfor hogt stillda krav
pd kunskaper i svenska
B AD 2005 nr 98, se sid 16

Diskriminering pa grund av religion

Barnmorska ville inte medverka vid abort
By AD 2017 nr23, se sid 28

Kvinna, som var troende muslim, ville inte handbdlsa
B AD 2018 nr 51, se sid 29

1



Funktionsnedsattning och bristande tillganglighet

Forsikringskassan ville inte anpassa arbetsplatsen for synskadad
B AD2010nr 13, se sid 47

Hogskola ansdg anpassning for dov larare alltfor kostnadskrivande
B AD 2017 nr51, se sid 61

Diskriminering pa grund av alder

Transportforetag valde bort att anstilla chaufforer som fyllt 70 dr
B AD2015nr51, se sid 33

Awvtalsturlista var dldersdiskriminering
B sesid 102

Diskriminering pa grund av graviditet och
missgynnande péa grund av féréldraledighet

Kvinnlig arbetssokande informerade om att hon var gravid och skulle bli
fordldraledig. Arbetsgivaren avbrot rekryteringsforfarandet

Bj AD 2011 nr 23, I4s domen pa www.arbetsdomstolen.se

Observera att i listan saknas exempel pa diskriminering vid konsoverskridande
identitet och uttryck och pa diskriminering vid sexuell liggning. Kanske har ndgon
av deltagarna kommit i kontakt med den typen av diskriminering? Komplettera da
med deras berittelser!

2 / Aktiva atgarder vid rekrytering

?Ett normkritiskt forbdllningssdtt” ar ett uttryck som hors i debatten om
diskriminering. Begreppet innebar att de som ska arbeta med aktiva dtgarder méste
vara medvetna om att det finns ett antal normer i arbetslivet som forhindrar
likabehandling. P4 sid 19 i AA-boken finns definitioner av normer som ofta nimns i
det hir ssmmanhanget. En god idé kan vara att foresld arbetsgivaren att bjuda in en
foreldasare/forskare som kan ge en bredare information om normer som manniskor,
ofta omedvetet, tillimpar av gammal vana och for att det kdnns tryggt och normalt

— men som missgynnar personer som anses avvika frin normen.

De fyra stegen: For det forebyggande arbetet, som ska pdga fortldpande i samverkan
med facket, anvisar diskrimineringslagen en sirskild metod i fyra steg. I AA-boken,

se sid 17-23, beskrivs denna fyrstegs-metod som bestar av:

e undersokning av risker,
e analys av upptackta risker,
e itgirder,

e uppfoljning och utvardering.
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Metoden handlar inte om att peka ut individer som risker utan om att granska
arbetsplatsens organisation, dess regler och rutiner for att se om de forfaringssitt som
anvinds kan medfora att ndgon blir saimre behandlad eller utesluts fran mojlighet att
fa ett ledigt jobb eller plats pd en fortbildning hos arbetsgivaren. Det finns klara
paralleller till den arbetsmetod som foreskrifterna om psykosocial arbetsmiljo bygger
pa (AFS 2015:4).

Fran teori till praktik

Efter att ha gétt igenom hur det 4r tankt att fyrstegs-metoden ska tillampas blir nasta
moment att leta risker i de olika delarna av rekryteringsprocessen. Fallbeskrivning-
arna i listan (se sid 11) kan d4 kommenteras utifran fallgropar som deltagarna
identifierar. Nedan foljer tips och rdd vad man bor tinka pd i rekryteringsprocessens

olika moment.

Arbetsbeskrivning och kravprofil

Testfragan hir giller om kravprofilen svarar mot innehallet i det arbete som ska
utforas. Hur forhaller det sig t.ex. med krav pd att tala flytande svenska och kunna
skriva felfri svenska? Har viss dlder verkligen ndgon betydelse? — se vidare sid 56-57 i
AA-boken. Fallet med bygglovsarkitekten (se sid 16 i D-boken) r en illustration pa
att hogt stillda krav pa att forstd, tala och skriva svenska ibland kan vara relevanta
med hansyn till kraven i arbetet. Avgorande var har att arkitekten inte lyckades visa
sina kunskaper vid anstillningsintervjun. Volvo-fallet (se sid 44 i D-boken) illustrerar
hur arbetsgivaren med ett krav pa viss langd uteslot kvinnor, trots att kravet inte hade

avgorande betydelse for arbetets utforande.

Annonsering och positiv sdrbehandling

I Firma Feryn-fallet stod i annonsen att man med hansyn till kundernas 6nskemal inte
anstillde montorer av utlindsk harkomst. Lirdomen av detta fall dr att annonstexter
maste granskas for att sikerstilla att de inte utesluter eller avrader arbetssokande av

skil som har att gora med ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Men hur stiller det sig om en arbetsgivare i en annons uttrycker att sokande med
annan hirkomst dn svensk kommer att ses som sirskilt intressanta, eftersom
arbetsgivaren vill 6ka mangfalden pd arbetsplatsen? Diskutera foljande diskrimine-
ringsanmdlan som av DO bedoémts strida mot lagen, se linken http:/www.do.se/

globalassets/stallningstaganden/arbetsliv/tillsyn-rekrytering-gtb-2018-45.pdf

En anmalare hade Iamnat uppgifter om att trafikkontoret inom Géteborgs kommun beak-
tade s6kandens etniska tillhdrighet vid tillsattning av chefstjdnster. Bakgrunden till detta
var ett uppdrag fran kommunfullmaktige att kraftigt ka andelen chefer fodda utanfor
Norden. DO beddmde att rekryteringsférfarandet, vars syfte var att 6ka andelen chefer
fodda utanfér Norden, inneburit en otillaten form av positiv sdrbehandling. Positiv sérbe-
handling &r inte tilldten vad géller diskrimineringsgrunden etnisk tillhérighet. DO anférde
vidare: Vid rekrytering finns ett undantag fran diskrimineringsférbudet i frdga om etnisk
tillhérighet om det i arbetets natur utgor ett verkligt och avgérande yrkeskrav att ha viss
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etnisk tillhérighet. Kravet ska ocksa ha ett berattigat syfte. Av utredningen framgar inte att
de chefstjanster som uppdraget fran kommunfullméaktige avsag var sddana tjanster som
omfattades av undantaget.

Det finns alltsa situationer da viss etnisk tillhorighet kan ses som en kvalifikation eller
med lagens uttryckssatt ”vara ett avgorande yrkeskrav”. Det kan handla om
befattningar dar spraket och kunskaper om ett visst lands kultur verkligen ar

meriterande. Till den kategorin horde inte chefstjansterna i Goteborg.

Positiv sarbehandling ar tilldten i friga om kon under vissa forutsattningar. Las om
positiv sirbehandling pa sid 21-22 i D-boken. Eftersom en sirskild foreskrift i det
forebyggande arbetet handlar om att arbetsgivaren ”genom utbildning, annan kom-
petensutveckling och andra lampliga dtgarder ska framja en jimn konsfordelning i
skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och pa ledande
positioner” far kon tillmatas betydelse i beslut om vem som ska anstillas. I praktiken
far det betydelse nar sokande ar lika meriterade. Kvotering ar inte tilldten. Alla sokande

ska bedomas och ges en fair chans att f& jobbet /utbildningsplatsen oavsett kon.

Urval och gallring

Undersok vem som dr ansvarig for att gora urvalet och stall fragor om denna person,
eller om det dr en rekryteringsfirma, firman i friga har utbildning i diskrimineringsla-
gen. Flera av rittsfallen ovan visar att urvalet skett pa ett diskriminerande satt med
t.ex. irrelevant hansyn till dlder. Foresla ocksa att fler sokvagar anvinds for att

bredda urvalet av sokande.

Anstallningsintervju och referenstagning

Kolla upp att anstillningsintervjuer genomfors pa ett ur diskrimineringssynpunkt
sikert sitt. P4 sid 59 i AA-boken finns exempel pa fragor som dr olimpliga att stilla
vid en intervju, eftersom de vicker misstankar om diskriminering. Alla som

intervjuas ska fi samma fragor.

Personlig lamplighet och social kompetens ar tva begrepp som ofta nimns i samband
med rekrytering. Ifrdgasitt anvindningen av dessa begrepp och be arbetsgivaren
konkretisera vad som avses och om det finns en koppling till arbetet som ska utforas.
Fallet Arbetsformedlingen, AD 2010 nr 91 sid 77 i D-boken, ar ett exempel pa att
arbetsgivaren faste vikt vid pastddda samarbetsproblem som enbart var horsdgen. Det
kanda handhilsningsfallet, AD 2018 nr 51 (se sid 29 i D-boken) ar ett exempel pa att
arbetsgivaren styrts av schablontinkande utan att ta reda pa det som var viktigt i

arbetet och i samvaron med arbetskamraterna.

Sokande med ndgon form av funktionsnedsattning har ratt till anpassning av arbets-
situationen. Att det varje dr lamnas in ett stort antal anmalningar om diskriminering
till foljd av bristande tillganglighet visar att det generellt finns valdigt mycket kvar att
gora for att arbetsplatser ska vara tillgangliga. Diskutera garna om ni anser att
Arbetsdomstolen gjorde en rimlig bedomning i fallet med den synskadade kvinnan
som sokte jobb pa Forsiakringskassan (se sid 47 i D-boken).
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3 / Dokumentation och uppféljning

Varje steg i metoden for att arbeta med aktiva dtgarder ska dokumenteras. Det ar
arbetsgivaren som har ansvaret for det aktiva-atgards-arbetet men de fackliga organi-
sationerna forutsitts samverka aktivt. Det betyder att facket bor bevaka inte bara att
det gors en kartlaggning av de risker som kan finnas i rekryteringsprocessens olika
moment utan ocksd att de analyseras samt att analysen foljs av en bedémning kring
over vad som behover dndras for att eliminera risker for diskriminering. Atgirder ska
beslutas och tidsplaneras. Resultatet av dtgdrderna ska foljas upp. Hela arbetet — fran

undersokning av risker till uppfoljning — ska dokumenteras.

Om de fackliga foretradare som deltar i samverkan har en annan mening an
arbetsgivaren i friga om riskbedomning, val av atgdrd eller ndgot annat som hanger
samman med arbetet med aktiva dtgirder ska det ocksd dokumenteras. Brister kan
leda till sanktioner. I AA-boken sid 84 finns en forteckning éver vilka brister som kan
leda till ett vitesforelaggande.

© Avsluta med att g& igenom Checklista for fackliga foretradare i AA-boken, sid 63.
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LOnediskriminering
och lonekartlaggning




Lonediskrimingering och I6nekartlaggning

LASANVISNING

BE; D-boken sid 83-95.
B AA-boken sid 65-77.

MAL

Deltagarna ska beharska bestdmmelserna om I6nekartlaggning, kunna kritiskt granska en
sédan och veta hur facket bor agera i en tvist om lIénediskriminering.

MATERIAL

B Fallbeskrivningar av I6nediskriminering i D-boken.

B Lonekartlaggning steg for steg i AA-boken. Kopiera gérna upp en I6nekartlaggning som
ar aktuell pa ndgot av deltagarnas verksamhetsomraden och leta fram vad som anges om
I6nekriterier i aktuellt kollektivavtal.

Forslag till innehall

INLEDANDE RUNDFRAGA:

Vilket av foljande problem ar aktuellt fér deltagarna?
€ En medlem anser sig |6nediskriminerad — vad behdver utredas?
€ |l6nekartlaggningsarbetet - vilka krav ska facket stélla?

€ | samband med I6nerevisionen — hur kontrolleras I6nediskriminering?

17



1 / Introduktion till bestammelserna

Det finns i diskrimineringslagen ingen specifik regel om l6nediskriminering. Lonedis-
kriminering ligger under det allminna diskrimineringsforbudet i diskrimineringsla-
gens andra kapitel. Alla diskrimineringsgrunderna kan vara tillimpliga. Avgorande
ar om en arbetstagare missgynnats i lonehdnseende i en jamférbar situation och det
helt eller delvis finns ett samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell liggning eller dlder. Fordldraledighetslagen skyddar mot [6nediskriminering
som har samband med foridldraledighet. I den lagen anvands begreppet

missgynnande.

Det saknar betydelse om arbetsgivaren haft avsikt att diskriminera. Det dr effekten

som raknas!

Den vanligaste typen av lonediskriminering ir att en arbetstagare i jaimforelse med
annan arbetstagare har ett arbete som kan betraktas som lika eller likvardigt men
trots detta har simre anstdllningsforméner. Det ska finnas anledning att anta att
detta har samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna. Kan arbetsgivaren
pavisa ett sakligt skal for Ioneskillnaden ar det forstas inte lonediskriminering. Vad
som star i kollektivavtalen om lonekriterier har hir betydelse.

Eftersom individuell 16nesittning numera ar det vanliga pa svensk arbetsmarknad
madste undersokningen av en anmalan om lonediskriminering omfatta bade kraven i
arbetet och den individuella prestationen. Vi borjar med jamforelsen av sjilva arbets-
innehallet (vad arbetet kraver). Att tva arbeten ar lika betyder inte att de behover vara
identiska. Smarre skillnader kan forekomma men det centrala arbetsinnehéllet maste
vara detsamma.For att undersoka om olikartade arbeten, t.ex. ett virdarbete i
jamforelse med ett ingenjorsarbete, kan betraktas som likvirdiga behévs en metod for
att jamfora kraven i arbetet pa ett systematiskt och i mojligaste man objektivt satt.
Till hjalp for detta finns i 3 kap. 10 § diskrimineringslagen en definition av likvdrdigt

arbete.

Ett arbete ar att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifrdn en samman-
tagen bedémning av de krav arbetet stéller och dess natur kan anses ha lika vdrde som
det andra arbetet. Beddmningen av de krav arbetet stéller ska géras med beaktande av
kriterier som kunskap och férdigheter samt ansvar och anstrangning. Vid arbetets natur
ska sérskilt arbetsforhallandena beaktas.”

Det innebdr att oavsett om ett arbetsvarderingssystem som finns pd marknaden
anvands for att mata kraven i arbetet eller man kartlagger kraven med hjilp av en
enklare metod sd ska mitningen ge besked om vilken kompetens som kravs, graden av
ansvar i arbetet, anstrangning i form av fysisk eller psykisk pafrestning samt vilken
belastning arbetsmiljon innebar for arbetstagaren i friga. Vi dterkommer till 16nedis-

krimineringstvisterna i avsnitt nr 3.
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2 / Lonekartlaggningskunskap

Nir arbetsgivaren i samverkan med facket ska arbeta forebyggande med loner
handlar det om tva saker. Dels ska sjilva lonesystemet kartlaggas och analyseras
utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder och dels ska loneskillnader mellan kvinnor
och man kartlaggas och analyseras. Analysresultatet ska ligga till grund for

korrigerande atgirder.

Lonesystemet

Lagens formulering ar att ”bestimmelser och praxis om loner och andra anstallnings-
villkor” ska undersokas. Aktuellt dr da att kritiskt granska bade kollektivavtal och
enskilda avtal som reglerar formaner. Finns en praxis — utan att den behover vara
reglerad i avtal — ska dven den ingd i undersokningen. I samverkan med de kollektiv-

avtalsbundna fackférbund som finns pa arbetsplatsen ska arbetsgivaren g igenom:

¢ |onepolicy och lonekriterier i kollektivtalet,
e anstillningsformaner sdsom friskvard, tjanstebil, reseformaner, arbetsklader,
® bonusar och andra rorliga ersittningar,

* pensionsformdner.

Testfrdgan vid granskning av lonesystemet ar om det forekommer skillnader i

rattigheter till 16n och anstillningsformaner som har samband med ndgon diskrimi-
neringsgrund. Sarskild uppmarksamhet bor 4gnas lonekriterierna for prestationsbe-
domning och mojligheterna till Iloneutveckling. Har alla samma mojligheter att hoja
sin lon? Lonestatistik som mater lonespridning ar ett verktyg som kan anvandas i
diskussionen om det finns lika rittigheter och mojligheter till loneutveckling. Inte
sallan ar aldre arbetstagare och individer med ndgon form av funktionsnedsattning

missgynnade i Ionehdnseende.

Arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret hade minst 25 anstillda maste
skriftligt dokumentera kartlaggningen och analysen av lonesystemet med hansyn till
samtliga diskrimineringsgrunder. Hir finns en skillnad gentemot kartliggningen och
analysen av loneskillnader mellan kvinnor och man som ocksd inbegriper en analys
av lonesystemet. Men har dr dokumentationskravet hardare och omfattar

arbetsgivare som vid kalenderarets borjan sysselsatte minst tio arbetstagare.

Lénekartlaggning steg for steg

Stegen i arbetet for att kartligga loneskillnader mellan kvinnor och min beskrivs
relativt utforligt i AA-boken, ga tillsammans igenom texten pa sid 69—76. PAminn

sarskilt om foljande.

Lonekartliggning ska goras varje ar. Lonerna méste vara jimforbara. Det innebar att
deltidslon maste raknas om till heltidslon. Varje loneform ska jamforas for sig;
grundlon med grundlon, ob-tilligg med ob-tilligg osv. Av stor betydelse ar att
arbetena grupperas sa att meningsfulla lonejamforelser kan goras. Att identifiera

vilka arbeten som kan betraktas som lika dr darfor A och O for gruppindelningen,
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eftersom den ocksa ligger till grund for jamforelser av likvardiga arbeten. Indelningen
i lika arbete bor goras pa grundval av noggranna arbetsbeskrivningar under

medverkan fran de anstidllda och deras fackliga organisationer.

Foretradare for kollektivavtalsbundna fackforbund har ritt att delta i lonekartlagg-
ningens samtliga moment och f3 all den information som behévs for att kunna gora
detta. Det betyder t.ex. att om arbetsgivaren vill ta hjalp av en konsult for att gora
lonekartlaggningen har facket ritt att granska detta uppliagg inklusive det system som
ar tankt att anvandas. Firdiga arbetsvirderingssystem brister ofta i fraga om kons-
neutralitet genom att undervirdera ansvaret i vard- och omsorgsarbeten. Fackets ritt
att delta i alla delar av lonekartlaggningen — inklusive bedomningen av vilka atgarder

som ska vidtas — bortfaller inte darfor att en konsult kopplas in i arbetet.

Kartlaggning och analys av loneskillnader mellan kvinnor och man syftar till att
upptiacka undervirdering av kvinnors arbete och prestationer men ocksa
undervardering av kvinnodominerat arbete som sddant. Det dr av det skilet som 16ne-
jamforelser ska goras mellan grupper som har kvinnodominerat arbete och grupper
som inte har sddant arbete. En nyhet i lagen ar att grupp med ett lagre virderat, icke
kvinnodominerat arbete ska jamforas med grupp som har ett hogre virderat men
samre betalt kvinnodominerat arbete. Vid jamforelser pa gruppniva brukar man utga

frdn medianlon och medellon men ocksa titta pd 16nespridningen.

Analysen av l6neskillnader ska ha fokus pa att sakligt forklara kvinnors lagre l[oner —
inte pa att (bort)forklara mans hogre loner! Darfor ska generella hianvisningar till att
marknaden satter loner eller att Ionestatistik visar att arbetsgivaren betalar loner pa
den niva som dr normal for yrkesomradet aldrig godtas som saklig forklaring till

léneskillnaderna.

Om fackliga foretradare har kritiska synpunkter pa lonekartlaggningen ar det viktigt
att dessa skrivs ner och tas upp pa samverkansmoten. Nar arbetsgivaren vill att facket
ska godkdnna lonekartliggningen maste de fackliga foretradarna, innan de
godkinner, kdnna sig sikra pa att diskrimineringslagens bestimmelser ar korrekt
tillampade. Har facket inte reagerat pa brister i analysen, som t.ex. slentrianmassiga
marknadsforklaringar, ar det svart att i en tvist som giller l6nediskriminering

kritisera en lonesattning som facket ansett saklig nar lonekartlaggningen gjordes.
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3/ Fragor och svar om lénekartlaggningsarbetet

Fraga: Om arbetsgivaren ar en juridisk person med verksamhet pa olika
orter — racker det da att gora en I6nekartlaggning pa varje sarskild
arbetsplats eller ort?

Svar: Arbetet kan genomféras sa att Ionekartlaggning gors pa de olika
arbetsplatserna men reultatet maste sammanforas och analyseras
pa central niva. Det &r den juridiska personen som &r skyldig att
félja bestdmmelserna om I6nekartlaggning.

Fraga: Maste alla anstallda tas med i l6nekartlaggningen? Kan chefer
undantas? Vad galler fér timanstallda?

Svar: Lonekartlaggningen ska omfatta alla anstéllda saledes aven chefer.
Arbetstidsmattet och anstallningsformen har ingen betydelse.
Alltsd omfattas timanstéllda.

Fraga: Finns det krav pa att en I6neskillnad ska vara av viss storlek for att
analyseras?

Svar: Nej det finns inget sddant krav i lagen. Sunt fornuft sager dock
att det knappast &r meningsfullt att analysera Iéneskillnader pa typ
etthundra kronor eller mindre.

Fraga: Om det bara finns en enda person med viss typ av arbete och
saledes ingen annan som har lika arbete — hur hanteras den
situationen?

Svar: Fastan det inte finns nagon individ att jamféra med som har lika
arbete kan det vara aktuellt att géra [6nejamférelser med likvardiga
arbeten. Da ses alltsd den enda personen som en grupp.

Fraga: Vad ska gdras nar arbetet lett till upptackten av Idneskillnader som
det inte finns nagon saklig forklaring till?

Svar: En kostnadsberakning och tidsplanering ska géras. Mindre
kostsamma I6nejusteringar ska géras utan dréjsmal. Mera
omfattande tidsplaneras och maste atgardas inom en trearsperiod.

Fraga: Ska |dnekartlaggningsresultatet anvandas som underlag vid
I6nerevisioner?

Svar: Det finns inga bestdmmelser om att medel som behévs for att
atgérda osakliga lI6neskillnader ska tas fran lneutrymmet vid I6nere-
visionerna eller atgardas utanfor Ionerevisionen. Daremot innehaller
kollektivavtalen ofta anvisningar om att I6ner ska kartldggas infér
I6nerevisionerna och i det sammanhanget &r det naturligt att
anvanda den I6nekartlaggning som arbetsgivaren ska géra enligt
diskrimineringslagens bestdmmelser.
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4 /Vad kan facket |lara av rattspraxis
| |lBnediskrimineringstvister?

I D-boken finns fallbeskrivningar som handlar om l6nediskriminering. G& igenom

nagra av dessa med deltagarna! Har foljer forslag till vad som kan tas upp.

?Fallbeskrivning Britt”, se sid 86 i D-boken, ar ett exempel p4 att graviditet och
forvintad forildraledighet kan fa negativa konsekvenser for 16nen. Om det
konstateras att en utebliven 1oneférhojning har sdidan bakgrund ar sanktionen for
konsdiskriminering (pd grund av graviditeten) diskrimineringsersittning och for
missgynnandet enligt forildraledighetslagen skadestind. Dessutom ska loneforlusten
tiackas (ekonomiskt skadestdnd). Fallbeskrivningen bygger pd domen AD 2013 nr 18.

Mail om lika 16n for lika eller likvardigt arbete drivs sillan i Arbetsdomstolen. En
forklaring kan vara att under perioden 1980 — 2018 var det endast ett av tio mél, det
s.k. Kumlamaélet (AD 1995 nr 158) har lett till full framgéng for den klagande. Malet

beskrivs pa sid 92 i D-boken under rubriken Fackets agerande avgor i Arbetsdomstolen.

Det kan lampligen jamforas med fallet som beskrivs pa nastfoljande sida under

rubriken Arbetsdomstolen skyddar arbetsgivarens rekryteringsbeslut.

I bagge fallen handlade det om arbeten som hade stora likheter — ekonomer respektive
behandlingsassistenter.

En slutsats som kan dras vid jaimforelse av dessa bdda mal ar att fackets agerande i
forspelet till tvisten har avgorande betydelse. Dartill kommer att i tvister som drivs
som pilotmal for ett storre antal anstallda, vilket var fallet i det senare malet, det
sannolikt ar Arbetsdomstolens vardering att [onenivder ar en fraga for de

forhandlande parterna och inte f6r domstolen.

Att som facklig part skriva pa ett kollektivavtal och sedan fora talan om att det dr dis-
kriminerande 4r i praktiken svart om inte omojligt. I dagens lonesdttningsmodeller
dar chef gor upp med anstilld om lonen finns stora risker att sidana beslut medfor
eller forvirrar en existerande lonediskriminering. De fackliga foretridarna har ett

stort ansvar att bevaka lonerevisionen ur diskrimineringssynpunkt.

Att det gér att jaimfora hogst olika arbeten i lonehdnseende har EU-domstolen slagit
fasti mal C-236/98, se sid 87 i D-boken. Malet handlade om jamférelse mellan
barnmorskors och medicinteknikers arbeten och léner. JamO som forde
barnmorskornas talan forlorade dock i Arbetsdomstolen som ansdg att l6neskillna-
derna bl.a. berodde pa marknaden.

Vad menas med marknad och nar kan marknadsargument godtas som sakligt skal for
skillnader i 16n? Las EU-domstolens definition av marknad i malet om den engelska
talpedagogen Pamela Enderby, se sid 91 i D-boken (C-127/92).

© Avsluta med checklistan Att tinka pa for facket, sid 94-95 i D-boken.
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Trakasserier,
sexuella trakasserier
och repressalier




Trakasserier, sexuella trakasserier
och repressalier

LASANVISNING

B D-boken sid 47-50, sid 105-112.
B AA-boken sid 40-45.

MAL

Deltagarna ska veta vad de rutiner och riktlinjer som lagen foreskriver maste innehélla och hur
en utredning om trakasserier bér genomféras.

MATERIAL

B5 Domen AD 2005 nr 22 om utredningsskyldighet, se D-boken sid 50.
B5 Domen AD 2010 nr 21 som évningsexempel fér att géra en riskanalys.
Lénk: http://www.arbetsdomstolen.se/pages/page.asp?InglD=4&IngNewsI|D=947&IngLan
glb=1
Be ocksa deltagarna ta med exempel pa Policy och rutiner for utredning av trakasserier som finns
pé deras arbetsplats.

Forslag till innehall

INLEDANDE RUNDFRAGA:

Hur arbetar arbetsgivare (som deltagare kommer i kontakt med)
férebyggande med trakasserier och sexuella trakasserier?
Sker det inom ramen foér arbetsmiljéarbetet?

Har satsningar gjorts i anledning av #metoo-uppropet, t.ex.
dversyn av utredningsrutiner, utbildning av chefer eller liknande?

DISPOSITION:

€ Genomgang av begrepp och definitioner i diskrimineringslagen och
arbetsmiljélagen.

@ Fallbeskrivningar som illustrerar olika typer av trakasserier.

€ Lagens krav pa “riktlinjer och rutiner for att forhindra, trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier” enligt 3 kap 6 § diskrimineringslagen.

€ Utredningsskyldigheten enligt 2 kap 7 § diskrimineringslagen.

@ Fyrstegsmetoden tillampad pa trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier enligt 3 kap 2 § och 5 § punkt 1.
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1 / Definitioner i Arbetsmiljélagen
och Diskrimineringslagen

Det finns viss 6verlappning mellan krinkande sirbehandling och mobbing enligt
arbetsmiljolagens foreskrifter och diskrimineringslagens begrepp trakasserier och
sexuella trakasserier. Skillnaden bestdr i att krinkande sirbehandling och mobbing
inte nodvandigtvis har en koppling till ndgon diskrimineringsgrund medan detta
krivs for att det ska vara fradga om trakasserier och sexuella trakasserier enligt diskri-

mineringslagen.

Kriankande siarbehandling regleras i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) och organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2015:4). Arbetsgivaren har ansvaret for att krainkande sirbehandling forebyggs. Med
krankande sirbehandling menas handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare
pd ett krankande sitt. Handlingarna kan leda till ohilsa och medfora att de som
drabbas hamnar utanfor den sociala gemenskapen. Det dr varre om det upprepas och
pagdar under en ldngre tid. I varsta fall kan det utvecklas till mobbning.

Mobbning definieras som dterkommande negativa handlingar 6ver en tidsperiod
(oftast minst ett halvdr) riktade mot enskilda eller en grupp. I definitionen ingdr ocksd
att det rader en obalans i makt mellan férovare och offer och att handlingarna leder

till att offret stalls utanfor den sociala gemenskapen.

Trakasserier och sexuella trakasserier ir i diskrimineringslagen klassificerade som

tva sirskilda former av diskriminering.

Trakasserier definieras som ett upptradande som krianker nadgons vardighet och som
har samband med nagon av diskrimineringsgrunderna kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funk-

tionsnedsattning, sexuell laggning eller dlder.

Sexuella trakasserier definieras som ett upptradande av sexuell natur som kranker
nagons virdighet.

Repressalier handlar om himndatgirder mot den som anmalt eller patalat brott mot
diskrimineringslagen eller medverkat i en utredning enligt lagen. Det kan ocksa bli
bedomt som repressalier om ndgon avvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella

trakasserier fran den som pdstds ha diskriminerat.

Sanktionen vid lagbrott dr i samtliga fall diskrimineringsersattning och i vissa fall

aven ersattning for ekonomisk forlust.
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2 / Réattspraxis och exempel

I D-boken finns fallbeskrivningar som lampar sig for genomgéng och diskussion.
Trakasserier kan forekomma vid alla diskrimineringsgrunder. Fallbeskrivning Erik,
sid 107, handlar om trakasserier av en anstilld som formodades vara homosexuell.
Den tvisten blev forlikt.

Fallet Jessica, sid 100, handlar om sexuella trakasserier och utgar fran ett fall i
Arbetsdomstolen, AD 2016 nr 56. Domen visar att ocksa grova och férnedrande
skdmt i arbetsmiljon kan ses som sexuella trakasserier i kombination med tafsande

och ovidlkommen niargingenhet.

En princip som tillampas i bedémningen ar att det 4ar den utsatta personen som avgor
om ett visst beteende fran annan person ar vilkommet eller oonskat. Samtidigt
uppratthdlls ett krav pa att saga ifrdn s att “forovaren” i fraga far veta att personen
ifrdga kanner sig krankt av beteendet. Detta giller dock inte grovre trakasserier dar

det framstar som sjalvklart att det ar oonskat.

Tva fall som forlorats just pd grund av att domstolen ansett att de drabbade borde ha

sagt ifrdn pa ett tydligare satt beskrivs pa sid 110 i D-boken.
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3 / Riktlinjer och rutiner

Det dr en nyhet i diskrimineringslagen att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner
for verksamheten i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier. Det ska ses som en forstarkning och ett tilligg till den vanliga metodiken
inom aktiva atgarder som handlar om riskanalys och dtgirder. Riktlinjerna och
rutinerna ar till for att skydda alla pd arbetsplatsen inklusive praktikanter, inhyrd och
inldnad personal och dven arbetssokande. Det ar lampligt att arbetsgivaren i

samband med information om sina riktlinjer och rutiner ocksa tydliggor vilka som

skyddas.

I AA-boken sid 41 riknas upp vad riktlinjerna, ofta kallad policy, maste innehalla.
Kontroller av arbetsgivares riktlinjer har visat att de i allmadnhet beskriver vad som
giller i fraga om trakasserier och sexuella trakasserier medan repressalier saknas.

I policyn ska det finnas ett klart budskap att nolltolerans rader i fraga om alla former
av trakasserier och sexuella trakasserier samt att detsamma galler repressalier. Det ar
lampligt att ge ett antal exempel pa vad for slags beteenden som asyftas. I policyn ska
anges att arbetsgivaren kommer att vidta dtgiarder mot den som beter sig pa det
forbjudna sittet. Det kan handla om tillrdttavisning, omplacering, disciplindra
atgarder och ytterst skiljande fran tjansten. I policyn ska vidare nimnas att det finns
sarskilda rutiner for hur trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier utreds och
anvisning om var information om dessa rutiner finns. Alla anstallda ska vara

informerade om policyn.

Rutinerna ska innehdlla en beskrivning av de olika stegen i en utredning. De ska ge
svar pa en rad fragor som den som vill géra en anmalan har behov av att fa veta. Det
handlar om nir en utredning ska inledas, vem den klagande ska vinda sig till, vem
som bir ansvaret och hur utredningen rent praktiskt gar till. Se vidare i AA-boken sid
42-44.

I samverkan ingar att de fackliga organisationerna ska delta i arbetet med att ta fram
riktlinjer och rutiner, vilket dven innefattar den uppdatering eller utvardering som
kan vara aktuell. Eftersom riktlinjer och rutiner lampar sig for kollektivavtalsregle-

ring kan denna fréga tas upp i samverkansdiskussionerna.

Observera att riktlinjer och rutiner ska foljas upp och utvirderas. Det bor ske minst

en gang per ar.
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4 / Utredningsskyldighet

S4 snart arbetsgivaren fir kinnedom om ndgon hindelse pa arbetsplatsen som
upplevs vara eller kan vara trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier maste
en utredning skyndsamt inledas. Arbetsgivaren maste se till att trakasserierna upphor
och vidta atgdrder for att forebygga en upprepning. En anmalare som ar fackligt
ansluten kan kriva att fa ha med en facklig foretradare till moten under utredningen.
Aven den som pekas ut som forévare har ritt till fackligt stod. Det ska givetvis inte
vara samma person. Hur situationer med kolliderande medlemsintressen ska losas
brukar fackforbunden ha beredskap for.

Ytterligare en uppgift for facklig foretradare ar att halla sig informerad om hur

utredningen framskrider och halla kontakt med och informera medlemmen.

Om det ar ndgon i arbetsgivarstallning som pekas ut som skyldig till trakasserier,
sexuella trakasserier eller repressalier mot en medlem blir andra handliggningsformer
aktuella. Det blir d& fackforbundets sak att utreda de pastddda trakasserierna for att
bedoma om tvisteforhandling for brott mot diskrimineringslagen ska pékallas.
(Trakasserier och sexuella trakasserier klassificeras som diskriminering och aven

repressalier ar forbjudna i diskrimineringslagen).

I vissa fall kan det vara befogat att gora polisanmalan, om det som intraffat ar

kriminaliserat.

Det finns fall i Arbetsdomstolens rittspraxis som handlar om att en utredning inletts
for sent, varit bristfillig eller for [angsam. Ett aldre rattsfall, AD 2005 nr 22, refereras

i D-boken, sid 50. Fallet ar intressant darfor att det tar upp princifrdgan i vad mén
handelser utanfor arbetsplatsen ska ingé i utredningsskyldigheten. Svaret 4r att det
normalt m3ste finnas ett klart samband med arbetet, t.ex. en arbetsresa eller en
personalfest. Men som fallet visar finns undantag nar det som hant pa fritiden ar sa

allvarligt att det paverkar situationen pa arbetsplatsen.

En vanlig frdga 4r om en arbetstagare som trakasserat en arbetskamrat kan bli skade-
standsskyldig enligt diskrimineringslagen. Svaret ar nej. Daremot kan straffrattsligt

ansvar och dven skadestand bli aktuellt efter polisanmalan.
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5/ Det arliga férebyggande arbetet

Arbetsgivarens aktiva arbete ska omfatta arbetsférhillandena. Hit hor den fysiska
arbetsmiljon, den psykosociala arbetsmiljon och darutover risker forknippade med

anstillningsformer och ledigheter.

I det forebyggande arbetet ska tillimpas en metod i fyra steg som innebar
undersokning av risker, analys av upptackta risker, dtgarder och uppfoljning. Mera
information finns under fliken De fyra stegen i AA-boken sid 17.

Hur ska en riskbedomning av den psykosociala arbetsmiljon genomforas? Det finns i
AA-boken, sid 35, en lista pa fragor som blir aktuella att stilla nir risker for
trakasserier ska kartlaggas.

Nir det giller arbetsforhallandena ska organisation och arbetsledning vara i fokus.
Det finns en tydlig koppling till arbetsmiljolagens foreskrifter om systematiskt arbets-
miljéarbete SAM (AFES 2001:1) och foreskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmiljo, OSA (AFS 2015:4). Viktigt att tanka pa dr att dven om en samordning
sker med arbetsmiljéarbetet — dir ju ocksa risker ska undersokas och analyseras — far
man inte tappa bort att trakasserier och sexuella trakasserier ar diskriminering och
ddrmed brott mot manskliga rittigheter. En annan skillnad gentemot arbetsmiljola-

gen ir att dven arbetssokande omfattas av diskrimineringsskyddet.

Ovningsexempel: Domen frian Arbetsdomstolen, AD 2010 nr 21 (behandlad i
D-boken pé sid 110-111) innehaller en utforlig beskrivning av hur tvd muslimska
kvinnor kande sig krankta och trakasserade av skiamt och diskussioner pa sin
arbetsplats. Diskutera om det fanns risker for diskriminering. Lat deltagarna gora en
riskanalys och foresla dtgarder for att forebygga diskriminering pd grund av religion

och andra former av trakasserier.

© Avsluta med att diskutera var vi star efter #metoo! Férandring pa vag?

Diskutera med hjélp av Joan Ackers matris fér att beddma utsikter till férandring,
se sid 6 och sid 44-45 i AA-boken.
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Tillsyn, tvister och sanktioner

LASANVISNING

B D-boken har under fliken Bevisning, frister och pé&féljder information om den fackliga organisa-
tionens ratt att féretrada medlem, se sid 56. Bevisfrdgorna behandlas péa sid 57 f. Vilka pafoljder
som kan bli aktuella vid diskriminering beskrivs pa sid 65.

B AA-boken sid 79-85 behandlar tillsyn och sanktioner vid brister i det forebyggande arbetet.

MAL

Deltagarna ska ha kunskap om fackférbundens roll i relation till Diskrimineringsombudsmannen
(DO) och Namnden mot diskriminering. De ska ké&nna till pafoljdssystemet och bevisreglerna.

MATERIAL

B Arende nr A 1-15 i Namnden mot diskriminering, se www.namndenmotdiskriminering.se

B Exempel pa DOs tillsynsbeslut — se under rubriken Tillsyn och beslut p4 www.do.se

B http://www.do.se/lag-och-ratt/stallningstaganden/kommuners-arbetsgivarroll-nar-vardtagare-
vill-valja-bort-personal-for-att-de-har-utlandsk-bakgrund/

Forslag till innehall

INLEDANDE RUNDFRAGA:

Vilken erfarenhet har deltagarna av att handlagga diskriminerings-
arenden?

Har nagon varit involverad i tillsynsdrende som handlagts av
Diskrimineringsombudsmannen (DO)?

31


http://www.namndenmotdiskriminering.se
http://www.do.se/lag-och-ratt/stallningstaganden/kommuners-arbetsgivarroll-nar-vardtagare-vill-valja-bort-personal-for-att-de-har-utlandsk-bakgrund/
http://www.do.se/lag-och-ratt/stallningstaganden/kommuners-arbetsgivarroll-nar-vardtagare-vill-valja-bort-personal-for-att-de-har-utlandsk-bakgrund/

1 / Diskrimineringsombudsmannens tillsyn

Detta avsnitt inleds med en kort redogorelse for DOs uppgifter och arbetsformer.
Direfter berors de arbetsmetoder som fackforbunden tillimpar i diskriminerings-

arenden och férbundens beréringspunkter med DO i det aktiva-atgirds-arbetet.

I diskrimineringslagen (se 4 kap.1 §) anges att DO ska utova tillsyn over att lagen
foljs. Ombudsmannen ska i forsta hand forsoka fa dem som omfattas av lagen att
frivilligt folja den. Bestimmelser om DOs uppgifter finns ocksd i en sarskild lag,
bendmnd Lagen (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen.

Att det finns en ombudsmannamyndighet hinger frimst samman med att regering
och riksdag, nar den forsta diskrimineringslagen infordes — Lagen om jamstalldhet
mellan kvinnor och min i arbetslivet i kraft den 1 juli 1980 — ansdg att enskilda som
drabbades av diskriminering borde f stdd och hjalp av en Ombudsman att driva sin
sak. Dessutom skulle tillsynsmyndigheten 6vervaka att lagregler om arbetsgivares
skyldighet att arbeta med aktiva dtgarder respekterades. En tredje uppgift var

information om lagen.

DO bildades 2009 genom sammanslagning av JamO, Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering, HomO och Handikappombudsmannen samtidigt som en samlad dis-
krimineringslagstiftning infordes. Lagen innehdller diskrimineringsforbud pa ett

antal samhaillsomraden utover arbetslivet.

DO uppbir ett drligt anslag pa cirka 120 miljoner kr och har drygt 100 anstillda.
Fore 2009 och dven under de forsta dren efter sammanslagningen var utredning av
diskrimineringsanmalningar den prioriterade uppgiften. Efter 2012 har resursan-
vandningen alltmer kommit att laggas pa informationsinsatser. Idag ar den delen av

verksamheten helt dominerande.

Varje ar mottar DO omkring 2 500 diskrimineringsanmilningar. Endast en mindre

del utreds, nagot som férmodligen dr mindre kint, eftersom praxis hos tidigare
Ombudsman varit att utreda alla anmalningar som foll under lagen. Under 2018
ingav DO stamningsanstkan i endast fyra fall. De drenden som viljs ut fér domstols-
provning bedoms av DO ha ett stort intresse for manga. I manga av de fall som DO de
senaste dren valt att driva har begirts att forhandsbesked ska inhdmtas fran
EU-domstolen om lagens tolkning. Hittills har Arbetsdomstolen ansett att domstolen
inte behover inhdmta férhandsbesked for att kunna déma.

Forlikningar ar sillsynta eftersom DO endast gdr med péa forlikning om den som
anmalts for diskriminering uttryckligen erkanner att hen gjort sig skyldig till
diskriminering. Denna uppfattning motiveras med att det for upprattelse inte racker
med ett hogt skadestdnd till den drabbade. Det maste ocksa finnas ett erkdnnande.
Denna uppfattning om rittsliget ar ifragasatt.

DO granskar ocksa hur arbetsgivare inom en viss sektor arbetar med aktiva atgarder,
t.ex. lonekartlaggningar. Det sker genom att infordra skriftligt material som sedan
aterstills med papekanden av brister. Ett exempel ar tillsynsiarendet som handlar om
att vardmottagare inte vill ta emot utlindska hemtjianstanstallda. Sanktionssystemet,
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som innehéller mojlighet till vitesforelagganden, anvands inte av DO, vilket
sammanhinger med att DO anser att diskriminerande strukturer bast forindras med

information och inte med tvang.

DO i relation till fackférbunden —risk for rattsforluster

Ett fackforbund har forstahandsritt att foretrada sina medlemmar i tvist om
diskriminering. DO och ideell férening, som i vissa fall kan medges taleritt, far bara
foretrdda den enskilde om fackforbundet avstar fran sin ratt. Tyvirr dr det inte alltid
kant att den som ar fackligt ansluten i forsta hand ska vanda sig till sin organisation
for att anmala diskriminering. Darfor fir DO varje ar ett antal anmalningar som
borde ha getts in till facket. Fore 2019 har DO vidarebefordrat anmailan fran fackligt
anslutna anmalare till rdtt mottagare. Nu har rutinerna dndrats. Detta innebar risk
for rattsforluster och det dr darfor angeldget att forbunden informerar sina
medlemmar om att de ska vinda sig till sin fackliga organisation om de vill anmaila

diskriminering.

Nir lokala fackliga foretradare fir kinnedom om att DO granskar hur aktiva
atgarder bedrivs pd en viss arbetsplats (t.ex. granskar lonekartlaggningen eller vilka
rutiner och riktlinjer som finns for sexuella trakasserier) sa bor facket krava av DO att
fa information och méjlighet att [limna synpunkter. Eftersom fackliga organisationer
ska samverka i arbetet med aktiva atgarder ar detta angelaget.

Inom ett fackférbund ska alla medlemmar behandlas lika i betydelsen att de ska ha
tillgdng till samma rattigheter enligt fackforbundets stadgar. Ett fackforbund kan
sjalvklart fatta beslut att inte g vidare med ett drende efter bedomning av bevisldge
m.m. men kan inte vilja bort att utreda anmalningar pa det siatt som DO gor.

Medlemmar ska ha samma mojligheter till rattshjalp.

Ytterligare en skillnad mellan DO och arbetsmarknadens parter ar synen pa
forlikningar. I internationella konventioner och i EU-ritten nimns uppgorelser i godo
som ett bra verktyg for att 16sa diskrimineringstvister. For anstillda som drabbas av
diskriminering blir det ofta omojligt att vara kvar i anstillningen om facket
misslyckas med att forhandla fram en uppgorelse som bagge parter kan acceptera. En
forlikning kan bestd av hogst olika komponenter. Det ar inget villkor for forlikning
att den utpekade parten formellt ska erkdnna sin skuld. Fackférbundens forhand-
lingsmojligheter och vana att 16sa tvister ar en stor tillgang for medlemmarna.

© Avsluta avsnittet med att diskutera om informationen till medlemmar om hante-

ring av diskrimineringsarenden behdver forbéttras.
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2 / Bevisning — att tdnka pa vid utredning

I D-boken finns under fliken Bevisning, frister och pdfolider redogorelse for den
sarskilda bevisregel som anvisas i diskrimineringslagen och som innebar att den
klagande bara ska behova “visa omstindigheter som ger anledning att anta” att
diskriminering forekommit. Det dr ett lagt beviskrav och syftet ar att 4stadkomma
bevislittnader for den som anser sig diskriminerad. Nir diskriminering gjorts
antagligt tippar bevisbordan 6ver pd motparten. Arbetsgivaren méste styrka (full
bevisning) att skilen for det ifrigasatta handlandet inte har ndgot som helst att gora

med diskriminering.

G4 igenom fallet fran Hogsta domstolen (NJA 2006 sid 70) som klargjort hur

bevisbordan ska fordelas, se referatet pa sid 59.

Nir en medlem vander sig till facket med en diskrimineringsanmalan ar det bra att
kanna till att det finns denna sarskilda regel om bevislattnader. Det dr bl.a. mot
bakgrund av den som bedomning ska goras om ett drende ar drivbart i domstol. Som i
alla andra arbetsrittsliga tvister giller att bevismaterial dr farskvara. Den som ska ta
hand om diskrimineringsanmalan bor omgdende sikra bevisning t.ex. genom att ta
upp en detaljerad berittelse frin medlemmen, stilla frigor om vittnen, efterfraga

skriftlig dokumentation som kan belysa vad som hant osv.

Nir uppgift star mot uppgift behovs i regel stodbevisning. Fallbeskrivning Jessica,
D-boken sid 100, kan studeras som exempel pa detta. Men det finns ocksd exempel pa
att Arbetsdomstolen, nir vittnen saknas, gjort en trovirdighetsbedémning och domt
till den klagandes fordel, darfor att motpartens berittelse varit fiordig eller innehallit

konstigheter.

En checklista pa vad utredaren i ett diskrimineringsarende bor tinka pa, t.ex.

preskriptionsfrister, finns i D-boken pa sid 70.
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3 / Sanktioner vid brott mot diskrimineringsférbuden

Det finns tre olika typer av pafoljder nar ndgon brutit mot diskrimineringsférbuden i

1 och 2 kap. diskrimineringslagen eller mot forbudet mot repressalier.

e Diskrimineringsersittning.
¢ Ersittning for ekonomisk forlust.
e Ogiltighet.

Den som diskriminerats kan tilldomas diskrimineringsersattning for integritets-
krankningen. Det motsvarar vad som fore 2009 benamndes allmant skadestand. Det
ir en sirskild form av skadestind som inforts for att markera att skadestdnd i diskri-
mineringsmal ska vara effektiva och avskrackande. Diskrimineringsersattning ska
enligt en dom i Hogsta domstolen (NJA 2014 sid 499 I och II) besta av tva delar: upp-
rittelseersattning och preventionspdslag. Las om detta i D-boken, sid 65 f. Enligt
Hogsta domstolen bor ligsta diskrimineringsersittning vara 10 000 kr.

Ekonomiskt skadestdnd aktualiseras t.ex. vid lonediskriminering, d4 den klagandes
l1oneforlust till foljd av for 1ag 16n ska berdknas och begaras.

Ogiltighetstalan fors om ett avtal eller en regel pa en arbetsplats ar diskriminerande.
Domstolen kan dd i en dom forklara avtalet respektive regeln ogiltig. Ett exempel
finns i D-boken sid 69.

Nir forhandlingar fors om forlikning dr det en fordel att i kontakten med motparten
kunna hinvisa till forarbetsuttalanden och till EU-rdtten som betonar att diskrimine-
ringsersittningar ska ligga pd hog niva. Men upprittelse for medlemmen kan ocksd
astadkommas genom olika typer av eftergifter eller fordelar fran arbetsgivarens sida

som loser situationen for bagge parter.
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4 / Namnden mot diskriminering och sanktionen
vitesféreldggande

Sanktionssystemet vid brott mot reglerna om aktiva dtgarder ser annorlunda ut 4an i
frdga om diskrimineringsforbuden. Det finns en sarskild myndighet, Naimnden mot
diskriminering, som dr behorig att utfirda vitesforeligganden. Ett sddant
forelaggande innebar att arbetsgivaren inom viss tid mdste vidta de dtgarder som
anges i Namndens beslut och som syftar till att det forebyggande arbetet (aktiva
atgarder) ska skotas pa foreskrivet sitt. Vitet fungerar som en patryckning i form av
ett ekonomiskt hot — en risk att fa betala en viss summa pengar om de dtgirder som

Nimnden beslutat inte atlyds.

Ansokan om vitesforeliggande kan goras av DO men ocksa av centrala fackliga
organisationer med kollektivavtal. Vitesforeliggande har anvants som sanktion
alltsedan den forsta diskrimineringslagstiftningen (jamstalldhetslagen) tillkom 1980.
Hittills har inget vite behovt domas ut eftersom vitesforeliggandena respekterats.

Framst har de anvints i drenden om lonekartlaggningar.

Nimnden mot diskriminering 4r sammansatt av tretton ledamoéter men alla deltar
inte i handlaggningen av ett drende. Ledamoter utsedda av arbetsmarknadens parter
har majoritet i Namnden. Dess sitt att arbeta pAminner mycket om handliggningen i

Arbetsdomstolen.

Om en facklig organisation vill anvinda det patryckningsmedel som vitesforeliggan-
det innebar maste DO tillfrigas om myndigheten avstar fran sin forstahandsratt att
ansoka om vitesforeldggande. Det brukar vara en ren formalitet.

Nir facket vill utnyttja sanktionsmojligheten kravs en del forberedelser. En
overldggning med arbetsgivaren for att reda ut om inte rattelse kan ske pa frivillig vag
bor genomforas. T ansokan till Namnden ska noggrant beskrivas vilka bristerna ar i
det forebyggande arbetet och vilka dtgarder som facket anser att vitesforeliggandet
ska innehdlla. Namnden kan i och for sig komma fram till att andra dtgédrder ar att
foredra men chanserna att fa ett bra beslut 6kar om ansokan ar utforlig och

vilmotiverad.

Exempel p4 brister som kan leda till vitesforeldggande finns i AA-boken, sid. 84.

© Avsluta med att diskutera Namndens &rende nr 1-15 som innehaller vagledande

uttalanden om I8nekartlaggning.
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