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Summary

The purpose of this essay is to examine the availability of the Swedish
Discrimination Act from the perspective of the individual, based on the
individual’s experience of discrimination and the individual’s needs in a
discrimination dispute. The background to the examination is a survey on
discrimination towards junior doctors made by SYLF, Sveriges yngre
lakares forening. The survey shows that a majority of those who had
experienced discrimination in the workplace chose not to act against it. Only
a few chose to take legal actions. In order to examine the availability of the
Discrimination Act, the essay will use the legal scholarship Therapeutic
Jurisprudence, TJ, which analyses the law’s implication on people’s
wellbeing. According to TJ, the law does, intentionally or unintentionally,
implicate the people who get in contact with it, in either a therapeutic or
anti-therapeutic way.

The essay has analysed the Discrimination Act from three different
angles — how the discrimination in law and real life differs, which ways the
law offers restoration for the individual and finally the therapeutic potential
in the law’s demand to conduct internal processes. The essay shows that
discrimination is experienced as complex, hard to define and expressed in
variously individual, structural, organizational, formal and informal forms.
Discrimination is also experienced as intersectional. This complex
expression creates a discrepancy between the formal and narrow definition
of discrimination in the law, and the more fluid and complicated
experiences of reality. This means that the prohibition of discrimination in
the Act might have trouble intercept the unfair treatment that is experienced
as discrimination in real life. This might be problematic from a therapeutic
perspective, since the essay shows that it is important that the individual in a
legal dispute gets the opportunity to tell their story, get validation and
participate in the process.

The Discrimination Act offers an opportunity for those who have
experienced discrimination to be adjudged compensation for discrimination,
a tort especially designed for discrimination disputes, through a legal
process. Alongside with the possibility to talk about their experiences and
get them validated, the essay present other needs that the individual might
have in the process — to receive an apology or an explanation and that the
responsibility for the discrimination is determined. Preferably this is
combined with some sort of restoration of the situation that has been
impaired by the discrimination. The court proceedings offered by the
Discrimination Act might meet some of the needs of the individual, for
instance the need to tell their story (within the frame of the legal dispute),
get the responsibility for the discrimination stated and get restoration in
means of economical compensation. Other needs, as the need to get an
apology or an explanation or to achieve a resolution to the situation, is out
of reach for the legal process or might even be counteracted by the legal
process. Those needs might be better met in a process without legal framing,
focusing on meeting the needs of the individual, and aiming to put things



right. Consequently, the Discrimination Act is able to offer some kinds of
restoration and thereby therapeutic effects, but might in some cases, when
the needs of the individual is out of reach for the law to meet, have anti-
therapeutic effects on the individual. This makes the Discrimination Act
available for the individual in some cases, but not in all. In the conclusion of
this essay it is proposed that future research should explore alternative
models for handling discrimination disputes, models which could work as a
complement to the process offered by the Discrimination Act, focusing on
meeting the emotional needs of the individual and to create socially
sustainable solutions to the conflict.



Sammanfattning

Syftet med den hir uppsatsen &r att undersdka diskrimineringslagens
anviandbarhet utifran den enskildes perspektiv, med utgdngspunkt i den
enskildes upplevelse av diskriminering samt den enskildes behov i och av en
diskrimineringstvist. ~ Bakgrunden 4 en enkétunderskning om
diskriminering mot underldkare gjord av SYLF, Sveriges yngre ldkares
forening, som visar att majoriteten av de som upplevt diskriminering pa sin
arbetsplats valt att inte agera mot den. Endast ett fital valde att vidta
juridiska étgdrder. Som verktyg for att undersoka diskrimineringslagens
anvindbarhet har uppsatsen anvént rittsvetenskapen Terapeutisk juridik, TJ,
som analyserar juridiken utifrdn dess effekter p4 méanniskors vélmaende.
Enligt TJ ger juridiken, avsiktligt eller oavsiktligt, terapeutiska eller anti-
terapeutiska effekter for den som kommer i1 kontakt med den.

I uppsatsen har diskrimineringslagen, med hjélp av forskning och
rapporter om diskriminering och diskrimineringstvister, analyserats utifran
tre omradden — vad som hédnder nér juridiken méter verkligheten, vilka végar
lagens erbjuder till uppréttelse samt den terapeutiska potential som finns i
lagens krav pa att genomfOGra interna processer for att hantera
diskrimineringsfragor pa arbetsplatsen. Det har i uppsatsen framkommit att
diskriminering ofta upplevs som komplex, svér att definiera och som att den
utspelar sig pad omvixlande individuell, strukturell, organisatorisk, formell
och informell nivé. Diskriminering tar sig dven intersektionella uttryck. I
och med denna komplexitet uppstir en diskrepans mellan juridikens mer
formalistiska och sndva definition, och verklighetens mer rorliga och
komplicerade upplevelse. Detta innebér att lagens diskrimineringsférbud
kan ha svart att fanga upp all den orittvisa behandling som sker i
verkligheten och som upplevs utgoéra diskriminering. Detta dr problematiskt
ur ett terapeutiskt perspektiv eftersom det i uppsatsens undersékning
framkommer att den enskilde i en rittstvist uppskattar mojligheten att
berdtta sin historia pa sitt sitt, fi den bekriftad och vara delaktig i
processens utformning.

Genom diskrimineringslagen kan den som utsatts for diskriminering fa
upprittelse genom en domstolsprocess som tillerkdnner den enskilde
diskrimineringsersittning. Forutom att fa mojligheten att berdtta om sina
erfarenheter och fa dessa bekréftade, framkommer det i uppsatsen att den
enskilde dven kan vara intresserad av att fi en ursdkt eller en forklaring,
samt att det sker ett faststdllande av ansvar for vad som har hint. Detta far
géarna kombineras med ndgon typ av dterupprittelse eller att situationen som
forsdmrats av diskrimineringen blir ateruppréttad. Domstolsprocessen som
diskrimineringslagen erbjuder som upprittelse kan uppfylla en del av dessa
behov, som att inom ramen for den juridiska processen berétta sin historia,
faststilla ansvar och ge aterupprittelse i form av ekonomisk kompensation.
Andra behov, sdsom att fa en ursékt, forklaring eller 16sning pé den faktiska
situationen ldmnas utanfor eller kan till och med motverkas av processens
juridiska inramning. Dessa behov skulle béttre kunna motas genom
utomréttsliga konfliktldsningar, som fokuserar pa att mota den enskildes



behov och stiélla saker till rétta. Diskrimineringslagens vég till upprittelse
kan alltsa ge terapeutiska effekter men ocksé i virsta fall, dir den enskilde
ar ute efter nagot helt annat dn det som lagen kan erbjuda, ge anti-
terapeutiska effekter. Det gor att diskrimineringslagen dr anvandbar for den
enskilde i vissa situationer, men inte i andra. I uppsatsens avslutande
kommentar foreslds att det i framtida forskning bor utredas hur alternativa
konfliktlosningsmodeller till diskrimineringslagen kan se ut, som skulle
kunna komplettera diskrimineringslagens process med syfte att modta den
enskildes emotionella behov och att skapa en socialt hallbar 16sning pa
konflikten.



1 Inledning

1.1 Bakgrund

Sveriges yngre ldkares forening, SYLF, presenterade 2014 en rapport om
diskriminering bland underldkare. Rapporten bygger pa 3600
enkdtundersvar och visar att 30 procent av de svarande hade upplevt
diskriminering pa sin arbetsplats.' P4 frigan om hur de hade agerat uppgav
drygt 60 procent av dessa att de inte hade gjort nagot sirskilt.” 34,8 procent
av dessa upplevde att det inte var ndgon idé att agera eftersom det dnd4 inte
skulle hénda nagot, 26,6 procent var riddda for att det skulle péverka
karridren negativt och 23,6 procent ville inte bli sedda som ett offer. Av
undersokningen framkom att ett hinder for att agera var att det upplevdes
som svart att bevisa att nagot faktiskt utgjort diskriminering. Det upplevdes
dven som svrt att patala diskriminering som underlékare, pa grund av den
beroendestéllning man &r i gentemot arbetsgivare och andra kollegor.
Kombinationen av svérigheten att bevisa att en hdndelse faktiskt utgjort
diskriminering och den ojdmlika maktrelationen som underldkarna befann
sig i, bidrog till att ménga lit bli att agera mot diskrimineringen.’ Av de som
faktiskt agerade efter att ha upplevt sig diskriminerade, genom att
exempelvis ta upp frigan med arbetsgivaren, den som diskriminerat eller
facket, angav 68 procent att inget hinde. Knappt 18 procent angav att
diskrimineringen upphorde. Bland de som tog upp diskrimineringen med
arbetsgivaren eller den som diskriminerat uppgav ménga dock att det lett till
stairkt sjdlvkdnsla och sjdlvfortroende. Att samtala med den som
diskriminerat var den mest effektiva viagen for att fa diskrimineringen att
upphora. Ménga fick di dven en ursikt av den som diskriminerat.” Av
undersdkningen framkommer att knappt 7 procent kontaktade facket nir de
upplevt sig diskriminerade och endast ett fatal kontaktade en
intresseorganisation, en advokat eller DO.’

Resultaten som framkommit i SYLF:s undersokning visar pa ett
morkertal for upplevd diskriminering, som dven i resten av samhéllet dr
stort.® Aven i Diskrimineringsombudsmannens, DO:s, rapport Upplevelser
av diskriminering framkommer att de flesta som upplever diskriminering
inte anmiler den. Bland deltagarna rdder en osdkerhet pd om de skulle bli
trodda och att det skulle komma nagot positivt ur processen.” De siffror som
framkommer 1 SYLF:s studie &r orovickande — en majoritet av den
diskriminering som upplevs undgar helt konsekvenser eller ifragaséttande
fran den utsatte eller samhillet. Det frimsta verktyget for att motverka
diskriminering inom svenskt réttsystem dr diskrimineringslagen, som

"SYLF (2014)s 9.

* Ibid s 14-15.

? Ibid s 16.

* Ibid s 20.

>SYLF (2014) s 15.
®SOU 2016:87 s 224.
"DO (2010) s 17-19.



forbjuder diskriminering genom att den som upplevt sig diskriminerad och
vars upplevelse faller inom lagens definition har rétt till
diskrimineringsersattning, 5 kap. 1 § diskrimineringslag (2008:567). Av
bade DO:s rapport och SYLF:s undersokning framkommer dock att ytterst
f4 viljer att anvdnda den juridiska vdgen ndr det géller att agera mot
diskriminering och att det overlag finns ett stort motstind mot att anmaéla
diskriminering. Den juridiska védgen till upprittelse framstér inte som
lockande. Med ett stort morkertal for diskriminering minskar mojligheterna
att motverka den. Dérfor dr det relevant att fraga sig vad det dr som skapar
motstand till att anméla diskriminering och hur diskrimineringslagen som
verktyg uppfattas av den som utsétts for diskriminering.

1.2 Syfte och fragestillning

SYLF:s undersokning visar att fi personer viljer att agera mot upplevd
diskriminering och att &nnu farre viljer att anvidnda sig av
diskrimineringslagens vég till uppréttelse. Syftet med den hér uppsatsen ér
att med utgangspunkt i vad som framkommit i SYLF:s rapport om
diskriminering  undersdka  diskrimineringslagen  effektivitet  och
anvindbarhet utifrin den enskildes perspektiv. Som verktyg for
undersokningen kommer uppsatsen anvdnda sig av rattsvetenskapen
Terapeutisk juridik, varigenom juridiken analyseras utifran dess effekter pa
enskildas miende. Uppsatsen kommer besvara foljande fragestdllningar:

* Hur ser den enskildes erfarenheter och upplevelser av diskriminering
ut och omfattas dessa av diskrimineringslagens skydd?

¢ Vilka behov har den enskilde i och av en diskrimineringstvist och
kan diskrimineringslagen mota dessa?

1.3 Avgransningar

Uppsatsen utgér fran SYLF:s undersokning av diskriminering mot
underlidkare. Uppsatsen kommer darfér avgrénsas till att undersdka
diskrimineringslagen utifrdn diskriminering 1 arbetslivet. Eftersom
uppsatsens syfte dr att analysera diskrimineringslagen kommer den inte
undersoka de arbetsrittsliga aspekterna av diskriminering i arbetslivet.
Uppsatsen begrinsas till att undersdka just lagens utformning och dess
anvéindbarhet utifrdn den enskildes perspektiv och kommer inte undersdka
hur lagen tilldimpas och appliceras i domstol.

1.4 Teoretiskt ramverk

Terapeutisk juridik, TJ, befinner sig inom ett vetenskapsfdlt som ibland
kallas The comprehensive law movement. Omradet innefattar forutom TJ
flera olika idéer, ideologier och forhallningssétt till juridiken som
exempelvis restorative justice, procedural justice, preventive law, holistic



law, collaborative law och creative problem solving.® Gemensamt for alla
dessa omraden é&r att, i motsats till en mer traditionell forstaelse av juridiken,
forsoka ndrma sig juridiska konflikter pd ett humanistiskt och
l6sningsorienterat sétt. Detta innebér till exempel att fokusera pd de
inblandade personernas malsattningar, behov, kdnsloméssiga vilmaende och
gemensamma relation. Rorelsen betraktar réttstvisten som ett av de minst
gynnsamma tillvigagangssitten for att 16sa konflikter och undviker dem
girna till formén for andra, icke-juridiska 16sningar.’

TJ grundades av juridikprofessorerna David Wexler och Bruce Winick.
Fran borjan utgick analysen utifran mentalviarden och dess juridik i USA,
men TJ fick snabbt genomslag och stricker sig nu Over de flesta
rattsomradena, exempelvis straffritt, familjerdtt, skadestandsritt och
avtalsratt. TJ ar sarskilt stort i USA, Kanada, Storbritannien och Australien.
I USA har det dven bildats specialdomstolar, exempelvis drug treatment
courts, vars utformning i hog grad har paverkats av TJ:s framvixt. I Sverige
ar TJ inte i nédrheten av lika etablerat. Det mest betydande arbetet som
introducerar TJ i en svensk kontext &r Christian Diesens bok Terapeutisk
juridik, som kom 2011."°

Terapeutisk juridik, TJ, bygger pa en forstielse av juridiken som ett
terapeutiskt medel och en terapeutisk aktdr. Med detta menas att réttsregler,
rittssystemet och juridikens aktorer (exempelvis domare, advokater och
jurister) avsiktligt eller oavsiktligt skapar konsekvenser for den som
kommer i kontakt med den. Inom TJ kategoriseras dessa som antingen
terapeutiska eller anti-terapeutiska. Med hjdlp av exempelvis psykologi,
sociologi och beteendevetenskap studerar TJ juridikens konsekvenser med
syftet att finna och frdmja de terapeutiska effekterna och minimera de anti-
terapeutiska.'' Inom TJ betraktas juridiken som nagot levande och rorligt,
som péverkas av och speglar det samhélle och den kultur den existerar
inom. Genom detta betraktas domare som politiska aktdrer som, visserligen
inom ett visst ramverk, skapar lagen genom att tillimpa den. Detta synsatt
star 1 kontrast till en mer traditionell syn pd lagen som ndgot statiskt,
formellt och artificiellt och pd domaren som en mekanisk aktdr som hittar
och tillampar ritten, men inte 4r delaktig i att skapa den.'?

TJ anvéinder sig alltsd av vetenskapsfdlt som sociologi, psykologi,
antropologi och statsvetenskap for att forstd juridiken, men skiljer sig fran
tidigare vetenskapsfilt som kombinerar dessa med juridiken, genom att ha
ett smalare fokus péd juridikens effekter pa ménniskor hidlsa och
vélbefinnande. Det betyder inte for den sakens skull att dessa ér juridikens
enda eller viktigaste konsekvenser — juridiken kan ge manga olika effekter,
déribland ekonomiska, miljomaéssiga eller sociala, men dessa studeras inte
hir. TJ skiljer sig ocksa fran fdlt som ”juridik och psykologi” eller
”samhillsvetenskap och juridik”. Dessa falt avser att undersdka juridiken
utifran en neutral position, medan TJ har en uttalat normativ inriktning dar
terapeutiska effekter efterstrdvas och anti-terapeutiska effekter undvikas. 1

¥ Daicoff (2006) s 113.
?Ibid s 111-112.

" Diesen (2011) s 13-14.
"' Winick (1996) s 646.
2 1bid s 647.



detta liknar TJ mer andra normativt inriktade réttsvetenskaper som
exempelvis critical race theory, genusrittsvetenskap och critical legal
studies, med vilka det ibland dven 6verlappar."’

Begreppet “terapeutisk” som anvinds inom TJ &r inte menat att anknyta
till begreppets psykiatriska eller psykologiska betydelse. Vad som é&r
terapeutiskt och anti-terapeutiskt ska istdllet tolkas brett och innefatta sddant
som Okar respektive minskar den enskildes psykiska och fysiska
vilbefinnande.'* Definitionen av begreppet har limnats Gppen for att littare
kunna definieras av den person som berdrs av konfliktens effekter.'
Eftersom mélet med TJ dr att finna de mest terapeutiska effekterna ar TJ inte
per definition emot att konflikter ldses genom réttstvister, vilket andra
skolor inom The Comprehensive Law Movement kan vara. TJ ser att det
finns tillfallen dér rattstvister kan vara det mest terapeutiska alternativet, da
klienten om den vinner kan uppleva sig stirkt och bekrédftad i en annars
ojamlik relation. TJ-jurister tenderar dock att hitta l0sningar bortom
rittstvisten eftersom de dr medvetna om den negativa effekt som langa och
kostsamma réttsprocesser kan ha pd klienten och relationen mellan
parterna.16

1.5 Metod och material

Syftet med uppsatsen dr att analysera diskrimineringslagens anviandbarhet ur
den enskildes perspektiv, med hjélp av réttsvetenskapen Terapeutisk juridik.
Uppsatsen kommer dérfor utga fran en metod framarbetad av Michel Vols,
professor pd University of Groningen. Metoden beskriver fyra steg som den
som vill undersoka juridiken med hjdlp av TJ kan anvdnda sig av. Steg 1 ér
att undersoka hur en lag dr utformad och vad dess eventuella terapeutiska
eller anti-terapeutiska effekter kan vara. Steg 2 &r att titta pd hur lagen
appliceras och huruvida effekterna av detta &r terapeutiska eller anti-
terapeutiska. I steg 3 undersoks pa vilket sitt terapeutiska och andra
intressen vdgs i den aktuella rittsordningen och i steg 4 ges eventuellt ett
forslag pa lagreform. Stegen maste enligt Vols goras i denna ordning — det
gér till exempel inte att gd hdndelserna i1 forvdg genom att foresld en
lagreform utan att ha undersokt den existerande lagens terapeutiska och anti-
terapeutiska effekter. Undersokningen maste dock inte genomfora alla steg
fdrl 7att vara kvalificerad — vilka som anvénds beror pa vad fragestillningen
ar.

Pé grund av uppsatsens omfattning kommer undersékning begrénsas till
metodens forsta steg — en analys av en lags utformning och dess mojliga
terapeutiska eller anti-terapeutiska effekter. En sddan analys gors enligt Vols
modell i tva steg. Forst gors en “doctrinal analysis™'®, alltsa vad som inom
svensk rattsvetenskap kallas rdttsdogmatisk metod. Den réttsdogmatiska

5 Winick (1996) s 649.

" Ibid s 653.

15 Wexler (1993) s 765.

' Daicoff (2006) s 120-121.
7 Vols (2019) s 75.

¥ Ibid s 70.



metoden gér ut pd att, med utgdngspunkt i réttskéllorna — lag, prejudikat,
forarbeten, doktrin, handelsbruk och sedvinjor'® - faststilla vilka réttsregler
som finns inom ett visst rittsomrade och vad dess innehall 4r.*° Direfter kan
till utredningen tillféras relevant medicinsk och sambhéillsvetenskaplig
forskning. Med utgangspunkt i detta gérs sedan en analys av de terapeutiska
eller anti-terapeutiska effekterna av lagens utformning.*'

Undersokningen har 1 uppsatsen delats upp 1 olika kapitel som
identifierats som relevanta for att besvara fragestéllningarna. I respektive
kapitel kommer det i undersdkningens fOrsta del anvindas lagtext,
forarbeten och doktrin for att redogdra for diskrimineringslagens syfte och
utformning. 1 undersdkningens andra del tillférs dven psykologisk,
sociologisk och réttsvetenskaplig forskning som pé olika sitt hanterar fradgan
om hur enskilda upplever diskriminering, diskrimineringstvister och
rittsprocessen 1 stort. En del av materialet utgérs av rapporter fran svenska
myndigheter, men majoriteten av materialet kommer fran andra lénder, 1
huvudsak USA. Eftersom det ror frdgan om upplevelsen av mdtet med
rittssystemet och diskriminering, mer dn en analys av réttssystemet eller
diskrimineringslagstiftningens specifika utformning, bedéms materialet som
relevant dven i en svensk kontext. I de fall materialet faktiskt berdr specifik
lagstiftning har endast sddant material som i huvudsak motsvarar svensk
lagstiftning tagits med i uppsatsen. I undersokningen anvénds é&ven
rittssociologen Karl Dahlstrands avhandling om brottsofferersittning for att
undersoka hur den ekonomiska erséttningen betraktas av mottagaren ur ett
upprittelseperspektiv. Aven om undersdkningen gjorts pa brottsoffer och
inte personer som utsatts for diskriminering bedéms undersékningen vara
relevant dven 1 denna kontext, eftersom brottsofferersittningen och
diskrimineringsersittningen fyller samma funktion i den juridiska
processen.

1.6 Forskningslage

TJ utvecklades som ovan ndmnts av Wexler och Winick under 1980- och
1990-talet. Numera finns en stor méngd forskning och material pd omradet.
Tva tidiga och framtriddande textsamlingar &r exempelvis Law in a
Therapeutic Key: Developments in Therapeutic Jurisprudence fran 1996 av
Wexler och Winick och Practicing Therapeutic Jurisprudence: Law as a
helping profession fran 2000 av Wexler, Winick och Dennis P. Stolle. Law
in a Therapeutic Key dr en samling artiklar av forfattare med olika
bakgrunder som ldmnat betydelsefulla insikter i utvecklandet av TJ. Boken
delas in 1 kapitel efter rattsomraden och ticker bland annat familjeritt,
straffritt och arbetsritt. Practicing Therapeutic Jurisprudence ar dven den
en artikelsamling av forfattare med olika bakgrunder som ar framtagen for
att kunna anvéndas av praktiserande jurister som inom olika rittsomrdden
vill anvinda TJ-baserade metoder i sitt yrke.

¥ Lehrberg (2020) s 106.
2% 1bid s 203.
21 Vols (2019) s 70.



I Sverige har TJ inte en lika framtrddande roll som i exempelvis USA.
Den forsta boken som pa ett grundldggande sitt introducerar TJ i Sverige &r
Christian Diesens bok Terapeutisk Juridik fran 2011. Boken &r en
introduktion till TJ och dess tankesétt och metoder.

Pé& omrédet diskrimineringsritt finns flera olika arbeten som undersoker
diskrimineringslagen utifrdn the Comprehensive Law Movement. Bland
dessa kan ndmnas The Restorative Workplace frdin 2016 av Deborah
Thompson Eisenberg och In search of the Best Procedure for Enforcing
Employment Discrimination Laws frén 2004 av Jean R. Sternlight. I The
Restorative Workplace undersoker Thompson Eisenberg de negativa
effekter som uppstdr ndr konfliktlosningen har en juridisk inramning.
Arbetet innehaller en undersdkning av huruvida diskrimineringskonflikter ar
bittre ldmpade att 16sa med hjélp av reparativa metoder utifran
rittsideologin Restorative Jusice. | In search of the Best Procedure for
Enforcing Employment Discrimination Laws undersoker Sternlight olika
tillvigagéngssétt for att angripa diskrimineringskonflikter pa arbetsplatsen
genom att undersbka och jamfora flera olika rattsordningars
diskrimineringslagstiftningar och vilka problem dessa moter.

1.7 Disposition

Uppsatsens disposition kommer utgd frdn tre olika omrdden som
identifierats som intressanta ur ett terapeutiskt perspektiv och som relevanta
for att besvara fragestdllningarna. I uppsatsens andra kapitel redogérs for
hur diskrimineringsforbudet &r utformat och vad som hidnder nir
verkligheten Gversitts till juridik, utifran forskning och material som bygger
pa ménniskors erfarenheter och upplevelser av diskriminering. I uppsatsens
tredje kapitel undersoks de végar till upprittelse som diskrimineringslagen
erbjuder och hur dessa kan betraktas utifrdn forskning pa vilka behov den
enskilde kan ha i och av en diskrimineringskonflikt. I uppsatsens fjarde
kapitel undersoks de verktyg som diskrimineringslagen har for
arbetsgivaren att driva interna processer kring diskrimineringsfrdgor och hur
dessa processer kan betraktas ur ett terapeutiskt perspektiv. Varje kapitel
avslutas med en diskussion. Det femte kapitlet innehéller en
sammanfattande och avslutande reflektion.
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2 Nar juridiken moter
verkligheten

2.1 Inledning

Detta kapitel ger en introduktion till diskrimineringslagens syfte och dess
framsta verktyg for att motverka diskriminering — diskrimineringsforbuden.
Det dr med hjélp av diskrimineringsforbuden som en enskild har mdjlighet
att gd till domstol och begira ersittning efter upplevd diskriminering.
Diskrimineringsforbuden sitter alltsd ramen for vad som ar diskriminering 1
juridisk mening och vilka upplevelser som dédrmed é&tnjuter lagens skydd.
Av SYLF:s undersdkning om diskriminering mot underlékare framkommer
att ménga personer upplever det som svért att bevisa att de blivit utsatta for
diskriminering och att detta &r ndgot som avhéller dem fran att agera mot
diskrimineringen, sérskilt som de redan stdr i beroendestéllning till
arbetsgivare eller kollegor som diskrimineringen ska pétalas infor. Utifran
detta dr det intressant att undersoka hur erfarenheter av diskriminering
faktiskt beskrivs och upplevs av personer som sjélva anser sig ha varit
utsatta for diskriminering. Aterspeglar lagens definition av diskriminering
verklighetens uttryck och upplevelser? Och vad hinder om det rader en
alltfor stor diskrepans mellan juridiken och verklighetens bild av vad som
utgor diskriminering?

2.2 Introduktion till diskrimineringslagen

2.21 Diskrimineringslagens bakgrund

Den svenska diskrimineringslagstiftningen har till stor del sin grund i
internationell rétt. I FN:s allménna forklaring om de ménskliga réttigheterna
fran 1948 slas i forsta artikeln fast att alla ménniskor ar fodda “fria och lika i
vérde och rattigheter”. Forklaringens andra artikel forbjuder diskriminering,
genom att ”var och en dr berittigad till alla de réttigheter och friheter som
uttalas i forklaringen utan &tskillnad av ndgot slag, sdsom pa grund av ras,
hudfarg, kon, sprak, religion, politisk eller annan uppfattning, nationellt
eller socialt ursprung, egendom, bord eller stidllning i dvrigt”. Férutom FN:s
allmédnna forklaring &r Sverige ansluten till flera FN-konventioner som
forbjuder olika former av diskriminering - 1965 &rs FN-konvention om
avskaffande av alla former av rasdiskriminering, 1966 ars FN-konvention
om medborgerliga och politiska rittigheter, 1966 &rs FN-konvention om
ekonomiska, sociala och kulturella réttigheter, 1979 ars FN-konvention om
avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor, 1989 drs FN-konvention
om barnets rittigheter och 2006 ars FN-konvention om rittigheter for
personer med funktionshinder.

Europakonventionen om skydd for de ménskliga rattigheterna ar
inkorporerad i svensk rdtt och giller som svensk lag, 2 kap. 19 §
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regeringsformen (1974:52). 1 Europakonventionens artikel 14 finns ett
forbud mot diskriminering som innebér att “&tnjutandet av de fri- och
rittigheter som anges 1 denna konvention skall sdkerstdllas utan
diskriminering pa nagon grund sdsom kon, ras, hudfirg, sprék, religion,
politisk eller annan &sikt, nationellt eller socialt ursprung, tillhdrighet till
nationell minoritet, formdgenhet, bord eller stéillning i vrigt.”

I EU:s stadga om de grundldggande réttigheterna artikel 21 fastslas att all
diskriminering pa grund av bland annat kon, ras, hudfirg, etniskt eller
socialt ursprung, genetiska sardrag, sprak, religion eller overtygelse, politisk
eller annan &skadning, tillhorighet till nationell minoritet, formdgenhet,
bord, funktionshinder, alder eller sexuell ldggning ska vara forbjuden. Inom
EU-ritten finns dven ett antal direktiv som ror forbud mot diskriminering,
exempelvis direktiv 2006/54/EG om genomforandet av principen om lika
mdjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet, direktiv
2000/43/EG om genomforandet av principen om likabehandling av personer
oavsett deras ras eller etniska ursprung och rddets direktiv 2000/78/EG om
inrdttande av en allmdn ram for likabehandling. Den svenska
diskrimineringslagstiftningen springer i stor utstrdckning ur EU-réttsliga
bestimmelser om diskriminering.

Den forsta svenska diskrimineringslagen, jamstéilldhetslagen (997:1118)
tridde 1 kraft 1980. Den foljdes 1986 av den forsta lagen mot etnisk
diskriminering. Forst 1999 tillkom lagar som dven forbjod diskriminering pa
grund av sexuell ldggning och funktionshinder. Samtliga av dessa lagar
gillde dock endast inom  arbetslivet.  Diskriminering inom
utbildningsomradet forbjods forst 2002, da lagen (2001:1286) om
likabehandling av studenter i hogskolan tradde i kraft. Dérefter kom lagen
(2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krankande behandling
av barn och elever som tridde i kraft 2006. En diskrimineringslag som
tackte dven andra samhéllsomrdden, exempelvis offentlig verksamhet, varor,
tjanster eller bostider tridde 1 kraft forst 2003, genom lagen (2003:307) om
forbud mot diskriminering. Alla diskrimineringsgrunder som fanns angivna
i lagen var dock inte tillimpliga pa alla de samhillsomrdden som lagen
omfattade.

Den nuvarande svenska diskrimineringslagen (2008:567) trddde i kraft
den 1 januari 2009. Den ersatte da sju tidigare gillande lagar® inom flera
olika omraden. Syftet med att sld ihop lagarna till en enda var bland annat
att gora regelverket tydligare och mer effektivt.” Genom lagen tillkom tvé
nya diskrimineringsgrunder — élder och konsoverskridande identitet eller
uttryck. Det tillkom ocksa ett nytt skyddat samhéllsomrdde — offentlig
anstéllning. Lagen innebar dven en utdkning av talerdtten och att det tidigare
anvinda begreppet ideellt skadestind ersattes med begreppet
diskrimineringsersdttning. Syftet var bland annat att fi till stind hogre

** Jamstélldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130) om dtgirder mot diskriminering i
arbetslivet pda grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen
(1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder, lagen
(1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning, lagen
(2001:1286) om likabehandling av studenter i hogskolan, lagen (2003:307) om forbud mot
diskriminering och lagen (2006:67) om forbud mot diskriminering och annan krinkande
behandling av barn och elever.

3 Prop. 2007/08:95 s 84-86.
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ersittningsnivaer.”* 2017 tillkom regler som utvecklade och forstirkte
arbetet med aktiva atgdrder i diskrimineringslagens tredje kapitel. De nya
reglerna innebar bland annat att arbetet konkretiserades, fortydligades och
utvidgades till att gilla samtliga diskrimineringsgrunder.”

2.2.2 Diskrimineringslagens syfte
I diskrimineringslagens forarbeten beskrivs syftet med lagstiftningen sahar:

”Diskrimineringslagstiftningen syftar till att vdrna principen om alla
ménniskors lika virde och allas ritt att bli behandlade som individer pa
lika villkor. Ytterst dr lagstiftningen ett uttryck for det fria, demokratiska
samhdllet och de vérderingar som ligger till grund for samhéllsordningen.
Ett samhélle som slar vakt om alla méanniskors lika vérde dr ett samhélle
som ger alla mojligheter att utvecklas utifran sina individuella egenskaper
och forutsittningar och efter sin egen formaga och sina egna val.”>

Diskrimineringslagen dr alltsa ett uttryck for och ett virnande om rétten till
likabehandling och lika forutsittningar. Regeringen anger i1 forarbetena att
diskrimineringslagstiftningen dr en del i arbetet for att Sverige ska vara ett
humant och tolerant samhélle diar ménskliga rittigheter och méanniskors lika
vérde respekteras, likhet infor lagen rader och varje manniska bemots med
respekt for sin person och sin sarart.”’

I diskrimineringslagens portalparagraf 1 kap. 1 § anges att ”"Denna lag
har till &ndamél att motverka diskriminering och pd andra sitt frdmja lika
rittigheter och mgjligheter oavsett kon, kdnsdverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell ldggning eller alder.” Syftet ar alltsa tudelat —
lagen ska bdde motverka diskriminering och frdmja lika réttigheter och
mdjligheter, 1 forhdllande till de sju diskrimineringsgrunderna. Detta ska
goras dels med hjélp av diskrimineringsforbuden, som forbjuder konkreta
handlingar i sdrskilt angivna, individuella fall, och dels genom arbetet med
aktiva atgirder, som tar sikte pd ett bredare och forebyggande arbete mot
diskriminering och for lika rittigheter och mgjligheter.”®

2.3 Diskrimineringsforbuden

2.3.1 Diskrimineringsformerna

Diskriminering kan ta sig olika uttryck. I diskrimineringslagens 1 kap 4 §
anges fem olika former av diskriminering, som presenteras i tur och ordning
i det foljande avsnittet. For att en upplevelse ska utgdra diskriminering i
juridisk mening madste alltsd rekvisiten 1 varje form vara uppfyllda. I

** Fransson och Stiiber (2015) s 39-40.
 Prop. 2015/16:135 s 24 ff.

2% Prop. 2007/08:95 s 79.

*7 Ibid.

*% Fransson och Stiiber (2015) s 51-52.
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paragrafens sista punkt anges dven ett komplement till de fem formerna,
instruktioner att diskriminera. 1 detta omfattas samtliga av de fem
diskrimineringsformerna.*’

Direkt diskriminering

Direkt diskriminering innebédr att nagon missgynnas genom att behandlas
sdmre dn ndgon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlas i
en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell liggning eller alder, 1
kap. 4 § 1 p diskrimineringslagen. Har &r de tre rekvisit som maste uppfyllas
missgynnande, jamforbar  situation och orsakssamband med en
diskrimineringsgrund. Missgynnandet innebér att nagon lider skada eller att
en negativ effekt uppstatt, och utgdérs av en faktisk forlust, obehag eller
liknande. Den jimforbara situationen kan vara bade reell och hypotetisk —
det ar alltsd inte nddvindigt att jaimfora sig med en annan faktiskt person.
Jamforelsen gors med niagon som exempelvis har ett annat kon, annan
etnicitet eller annan religion, &n den som upplever sig diskriminerad.
Betydelsen av rekvisitet jamforbar situation blir mer underordnad nér det
inte ror sig om rena urvalssituationer. | situationer nir det utifran principen
om alla méinniskors lika vérde finns ett grundliggande krav pa att bli bemott
pa ett icke-diskriminerande sétt, exempelvis 1 kontakt med myndigheter, har
rekvisitet en underordnad praktisk betydelse.’® Slutligen krivs det ett
orsakssamband med en diskrimineringsgrund for att det ska vara
diskriminering. Det finns inte ett orsakssamband om den som pastds
diskriminera inte kédnner till diskrimineringsgrunden. Orsakssambandet kan
vara svagt eller starkt. Ett starkt orsakssamband innebér att det finns en
diskriminerande avsikt. Ett svagt orsakssamband innebér att orsakssamband
foreligger om de presumerade omsténdigheterna foreligger.”'

Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering innebdr att ndgon missgynnas genom tillimpning av
en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt som framstdr som
neutralt men som kan komma att sédrskilt missgynna personer med visst kon,
viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss
religion eller annan trosuppfattning, viss funktionsnedséttning, viss sexuell
laggning eller viss 4alder, sdvida inte bestimmelsen, kriteriet eller
forfaringssdttet har ett berdttigat syfte och de medel som anvinds é&r
lampliga och nddvéndiga for att uppna syftet, 1 kap 4 § 2 p diskriminerings-
lagen. Rekvisiten som ska vara uppfyllda for att ndgot ska utgora indirekt
diskriminering ar sdrskilt missgynnande, jimforelse och intresseavvigning.
Ett sdrskilt missgynnande utgdrs av en faktisk skada, obehag eller annan
nackdel. Att det ska vara ett sdrskilt missgynnande innebdr inte att
missgynnandet ska vara grovre dn det som avses i direkt diskriminering.
Vad giller kravet pd jamforelse i indirekt diskriminering &r det till skillnad
fran direkt diskriminering absolut, vilket innebédr att det mdste finnas

*% Fransson och Stiiber (2015) s 63.
* 1bid s 63-67.
1 bid s 70-71.
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faktiska personer som missgynnas och gynnas av bestimmelsen, kriteriets
eller forfaringssittets utformning. Skillnaden mellan missgynnande och
gynnande ska vara betydlig. I regelns intresseavvigning ska utifran
proportionalitetsprincipen végas den negativa effekten som uppstar for en
person som skyddas av lagen mot behovet att sirskilt missgynna hos den
som stélls till svars. Det ska finnas ett beréttigat syfte att missgynna en viss
grupp, som ska vara skyddsvért i sig och tillrdckligt viktigt for att vdgra
tyngre dn principen om icke-diskriminering. Att regeln, kriteriet eller
forfaringssdttet ska vara lampligt och nddvandigt innebér att det i forsta
hand ska véljas atgérder som dr mindre missgynnande for att uppna det
berittigade syftet.’”

Bristande tillgdnglighet
Bristande tillgénglighet innebdr att en person med en funktionsnedséttning
missgynnas genom att atgérder for tillgédnglighet inte har vidtagits for att
personen ska komma i en jamforbar situation med personer utan denna
funktionsnedsattning, som dr skiliga utifran krav pa tillganglighet i lag och
annan forfattning, och med hansyn till
* de ekonomiska och praktiska forutsittningarna,
* varaktigheten och omfattningen av forhdllandet eller kontakten
mellan verksamhetsutdvaren och den enskilde, samt
* andra omstindigheter av betydelse, 1 kap. 4 § 3 p diskriminerings-
lagen.

De rekvisit som ska vara uppfyllda &r hir missgynnande, underldtenhet och
jamforbar situation. Ett missgynnande utgdrs av att nagon fOrsdtts i ett
samre ldge eller inte far tillgdng till en forbéttring, forman, service eller
liknande. Underlatenheten innebér att ndgon inte vidtar dtgirder eller vidtar
atgdrder som inte dr tillrdckliga for att personen med funktionsnedséttning
ska forsittas 1 en jamforbar situation. Slutligen ska en skdlighetsbedomning
goras. Skiliga atgirder ska som huvudregel utgoras av sddant som redan
kravs av befintlig lagstiftning, exempelvis arbetsmiljolagen. I bedomningen
végs dven praktiska och ekonomiska forutsittningar in, samt hur langvarigt
relationen kommer vara.”

Trakasserier

Trakasserier utgor ett upptrddande som krianker ndgons vérdighet och som
har samband med négon av diskrimineringsgrunderna kon, kons-
overskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell 1dggning eller élder, 1 kap. 4
§ 4 p diskrimineringslagen. Bestimmelsen om trakasserier utgdr ifrdn de
fyra rekvisiten missgynnande, oonskat beteende, insikt och orsakssamband.
Trakasserier utgdrs av kridnkande handlingar av exempelvis fysisk eller
verbal natur. Missgynnandet innebér att det ska uppstd nidgon sorts skada
eller obehag av kridnkningen — den fir inte vara alltfor bagatellartad.
Handlingen ska vara odnskad av den som utsédtts for den, men det behdver

32 Fransson och Stiiber (2015) s 75-77.
* Ibid s 82-83.
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inte finnas en avsikt att krinka frdn avsidndaren. Vad som upplevs
krinkande och odnskat dr en subjektiv upplevelse. Avsindaren maste dock
ha insikt i att handlingen upplevs som krinkande, vilket innebér att den som
kénner sig krankt méste gora den andra personen uppmérksam pa det. Detta
géller dock inte vid uppenbara krdnkningar. Slutligen kravs ett
orsakssamband till en diskrimineringsgrund. **

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier utgor ett upptradande av sexuell natur som krénker
ndgons virdighet, 1 kap. 4 § 5 p diskrimineringslagen. Bestimmelsen om
sexuella trakasserier innehdller i huvudsak samma rekvisit som trakasserier
— missgynnande, odnskat beteende och insikt. Det krdvs diremot inget
orsakssamband till ndgon diskrimineringsgrund. Regeln dr pd si sitt
fristdende fran de sju diskrimineringsgrunderna. Handlingen ska istéllet vara
av sexuell natur. Det kan till exempel rora sig om verbala uttryck eller
fysiska krinkningar.>

Instruktioner att diskriminera

Instruktioner att diskriminera utgor order eller instruktioner att diskriminera
pa ett sitt som avses i 1-5 p 1 kap 4 § diskrimineringslagen, och som
ldamnas &t ndgon som stér i lydnads- eller beroendeforhéllande till den som
lamnar ordern eller instruktionen eller som gentemot denna atagit sig att
fullgdra ett uppdrag, 1 kap. 4 § 6 p diskrimineringslagen. Instruktioner att
diskriminera fungerar som ett komplement till de fem diskriminerings-
formerna. Rekvisiten i diskrimineringsformerna maste alltsd vara uppfyllda.
Som huvudregel méste det uppstd en missgynnande effekt for nigon genom
att instruktionen getts. Undantag till detta dr nir personer missgynnas
genom att pekas ut, ven om instruktionen att diskriminera inte efterfoljs.*®

2.3.2 Diskrimineringsgrunderna

Som framgar 1 avsnittet ovan kravs for att flera av diskrimineringsformerna
ska vara uppfyllda en koppling till vad som brukar kallas en
diskrimineringsgrund — kon, konsidentitet eller uttryck, etnicitet,
funktionsnedséttning, religion eller annan trosuppfattning, sexuell liggning
eller dlder. Diskrimineringsgrunderna anger den skyddade personkretsen i
diskrimineringslagen. Det innebdr att juridiska personer eller personer som
missgynnas pa annan grund &n de sju angivna inte omfattas av lagens
skydd.”’

Listan av diskrimineringsgrunder i den svenska diskrimineringslagen ar
sluten, i motsats till exempelvis FN:s allmédnna forklaring av de ménskliga
rittigheternas artikel 2 och Europakonventionens artikel 14, som forbjuder
diskriminering utifrdn en rad olika angivna grunder men &dven ”stéllning i
ovrigt”. I diskrimineringslagens forarbeten diskuteras mdjligheten till att

** Fransson och Stiiber (2015) s 84-85.
%3 Ibid s 86.
*° Ibid s 89.
7 Ibid s 91.
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dven inom svensk ritt anviinda sig av en dppen lista. Aven méjligheten att
infora fler diskrimineringsgrunder, exempelvis politisk &skadning, socialt
ursprung, genetiska sardrag, formogenhet, tillhorighet till nationell minoritet
och bord tas wupp. I propositionen gors dock beddomningen att
diskrimineringslagens nuvarande utformning r tillrdcklig for att uppfylla
vad som krdvs av Sveriges atagande enligt gillande EU-direktiv. Det
papekas ocksd att de diskrimineringsforbud som gors gillande 1
Europakonventionen dven giller som svensk lag. Regeringen 6ppnar dock
for att det pd sikt kan vara av intresse att istillet for att ha en sluten lista
utforma ett generellt diskrimineringsforbud med utgéngspunkt i alla
manniskors lika virde och rittigheter.’®

Varken den svenska lagstiftningen eller dess forarbeten beror fragan om
multipla diskrimineringsgrunder, alltsa att en person kan diskrimineras eller
utsdttas for krankningar utifran flera diskrimineringsgrunder samtidigt. Men
eftersom minniskan dr en helhet och inte gir att dela upp i1 olika
diskrimineringsgrunder, hidnder det 1 verkliga livet att minniskor
diskrimineras utifran fler dn en diskrimineringsgrund. Fransson och Stiiber
har urskilt tre olika former av multipel diskriminering. Den forsta formen &r
adderade diskrimineringsgrunder, vilket innebér att en person utsitts for
diskriminering i flera olika situationer. Till exempel kan personen i olika
skeden av en anstdllningsprocess bli diskriminerad forst utifrdn kon, sen
utifran etnicitet och darefter &lder. Den andra formen &r ackumulerade
diskrimineringsgrunder. Med detta avses att en diskrimineringsgrund
forstirker en annan, alltsa att diskrimineringsgrunderna samverkar med
varandra. En tredje form &r diskriminering som uttrycker sig intersektionellt.
Nér diskrimineringsgrunder intersekterar med varandra avses en komplex
situation dér flera olika diskrimineringsgrunder aktualiseras samtidigt.
Diskrimir;gringsgrunderna gér 1 dessa fall inte att skilja fran varandra, de &r
odelbara.

2.3.3 Diskriminering inom arbetslivet

Diskrimineringsforbuden géller inte generellt inom alla relationer i
samhillet. I diskrimineringslagens andra kapitel anges inom vilka
sammanhang som diskrimineringsforbuden géller. Diskrimineringsférbuden
giller inom:

* Arbetslivet, 2 kap. 1 § diskrimineringslagen.

* Utbildning, 2 kap. 5 § diskrimineringslagen.

* Arbetsmarknadspolitisk verksamhet och arbetsformedling utan
offentligt uppdrag, 2 kap. 9 § diskrimineringslagen.

* Start eller bedrivande av ndringsverksamhet samt yrkesbehorighet 2
kap. 10 § diskrimineringslagen.

* Medlemskap 1 vissa  organisationer, 2 kap. 11 §
diskrimineringslagen.

** Prop. 2007/08:95 s 111.
%% Fransson och Stiiber (2015) s 92-93.
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* Varor, tjinster och bostdder m.m., 2 kap 12 § diskrimineringslagen.

* Hailso- och sjukvirden samt socialtjansten m.m., 2 kap. 13 §
diskrimineringslagen.

* Socialforsakringssystemet, arbetsloshetsforsakringen och studiestdd,
2 kap. 14 § diskrimineringslagen.

* Virnplikt och civilplikt, 2 kap. 15 § diskrimineringslagen.

* Offentlig anstallning, 2 kap. 17 § diskrimineringslagen.

Denna uppsats syftar till att undersoka diskriminering i arbetslivet. En
arbetsgivare dr forbjuden att diskriminera en arbetstagare eller praktikant,
den som soker arbete eller praktik och den som arbetar som inhyrd
arbetskraft, 2 kap. 1 § diskrimineringslagen. I forbudet omfattas bland annat
diskriminering relaterad till 16ner och arbetsvillkor, arbetsledningsbeslut vad
géller exempelvis arbetsuppgifter och arbetstider, befordran, omplacering,
uppsdgningar och avskedning. Vad giller trakasserier och sexuella
trakasserier omfattas savél jargong och ordval som ledning och foérdelning
av arbetet. For den som soker arbete eller praktik faller hela
rekryteringsprocessen in under diskrimineringsforbudet.*’

2.3.4 Forbud mot repressalier

En arbetsgivare dr forbjuden att utsdtta en arbetstagare, den som gor en
forfragan om eller soker arbete, den som soker eller fullgor praktik och den
som stir till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd
arbetskraft for repressalier, 2 kap. 18 § diskrimineringslagen. Detta géller
om personen anmdlt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,
har medverkat i en utredning enigt lagen eller har avvisat eller fogat sig i
arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier, enligt samma lagrum.
Forbudet mot repressalier géller inom alla skyddade omraden i
diskrimineringslagen, 2 kap. 19 § diskrimineringslagen.

Vad repressalier dr framgar inte av lagtexten. Av fOrarbeten framgar
dock att det som avses dr en hdmndaktion och en bestraffningsatgédrd. Dessa
utgors av handlingar eller uttalanden som medfor skada och obehag for den
som utsdtts. Som exempel anges att en arbetstagare drabbas av forsdmrade
arbetsvillkor."'

2.4 Upplevelsen av diskriminering

241 Vad ar diskriminering?

Den juridiska definitionen av diskriminering inom svensk rdtt finns i
diskrimineringslagen och har beskrivits 1 det foregdende avsnittet.
Diskriminering dr dven ett ord som anvinds i1 dagligt tal, utanfér den
juridiska kontexten. Enligt Nationalencyklopedin beskrivs diskriminering

0 Fransson och Stiiber (2015) s 137.
! Prop. 2007/08:95 s 307-308.
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som “’sdrbehandling (av individer eller grupper) vilken innebér ett avsteg
fran principen att lika fall skall behandlas lika” och en ”sérbehandling av en
grupp eller av en individ som innebér oldgenhet av nigot slag.”** Man
skiljer pé individuell diskriminering och strukturell diskriminering. Med den
strukturella diskrimineringen avses att regler, rutiner eller praxis i ett socialt
system eller institution far avsiktliga eller oavsiktliga diskriminerande
effekter. Det innebdr att diskriminering inte bara utfors av individer, utan
dven kan inga i samhillsstrukturer, organisationer och institutioner.” I de
foljande avsnitten kommer diskriminering anvindas bade som juridisk term
och icke-juridisk term. Att nigot exempelvis beskrivs upplevas som
diskriminering eller utgéra diskriminering kan vara ett uttryck for
upplevelser av negativ sdrbehandling, men behover inte i alla fall innebira
att det ocksd utgor diskriminering i juridisk mening.

24.2 Diskrimineringens komplexa uttryck

Juridikprofessorn Susan Sturm forklarar diskriminering som delad i tva
olika former — forsta och andra generationens diskriminering. Enligt Sturm
ar diskrimineringslagstiftningen utformad efter den forsta generationens
diskriminering och dterspeglar samhéllet som det sdg ut under den period da
de manskliga rittigheterna utvecklades. Diskriminering i arbetslivet tog sig
da tydliga och konkreta former dir ménniskor forvdgrades arbete pa grund
av exempelvis etnicitet och kon. Diskrimineringen var uppenbar och dppen
och brot didrmed pé ett tydligt sdtt mot idéer om jadmlikhet och rittvisa.
Diskrimineringsdrenden som tillhor den forsta generationens diskriminering
tog sikte pd att motverka denna typ av Oppen exkludering péd arbets-
marknaden.** Aven om denna direkta form av diskriminering fortfarande
finns kvar, menar Sturm att den i takt med samhéllsutvecklingen mer och
mer ersétts av “subtle, interactiv and structural bias.”* Detta dr den andra
generationens diskriminering. Andra generationens diskriminering tar sig
mer komplexa uttryck dn den forsta generationens, och dr ofta svar att
hinfora till specifika héndelser, personer eller ens tydliga intentioner.*® Det
kan rora sig om anstéllningsforfaranden som utgar frén subjektiva grunder,
dalig arbetsmiljo eller glastak som sitter stopp for personers karriar.*’
Agerandena kan uppfattas olika beroende pa kontext och det dr inte alltid
tydligt om de faktiskt utgor diskriminering eller fullt lagligt, men oldmpligt
beteende.*® Sturm beskriver komplexiteten sihir:

“Their complexity lies in the multiple conceptions and causes of the harm,
the interactive and contextual character of the injury, the blurriness of the
boundaries between legitimate and wrongful conduct, and the structural and

42 Nationalencyklopedin, diskriminering
43 11.:
Ibid.
* Sturm (2001) s 465-468.
* Ibid s 468.
4 Ibid.
“T1bid s 469.
8 Ibid.
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interactive requirements of an effective remedy.”*’

Sturm papekar att denna organisatoriska och kulturella form av
diskriminering givetvis existerade dven under den tidiga utvecklingen av
ménskliga rittigheter och diskrimineringslagstiftning, men eftersom
diskrimineringen da ofta tog sig direkta uttryck fanns det inget behov av att
analysera diskrimineringens mer djupgéende och subtila former. De tva
olika formerna har alltsé ofta samverkat bade historiskt och gor det dven i
nutid.>

2014 kom DO ut med rapporten Delar av ett ménster. 1 rapporten har DO
analyserat anmilningar om diskriminering som inkommit till myndigheten
for att undersoka hur diskriminering upplevs. Rapporten presenterar en bild
som stdmmer vil dverens med Sturms beskrivning av andra generationens
diskriminering. Av anmaélningarna framkommer att diskriminering &r en
komplicerad process som sillan bestdr av enstaka héndelser.
Diskrimineringen upplevs istéllet som ett monster eller en kedja av olika
handlingar och strukturer.”' Ofta tar sig den ojiamlika behandlingen vixelvis
subtila eller informella former och véxelvis mer Oppna eller formella
handlingar.”®> Av anmilningarna framgér att diskrimineringen ingar i en
kultur, struktur eller beteendemonster pa till exempel en arbetsplats. Det
upplevs svart att peka ut en sérskild diskriminerande hidndelse vid en viss
tidpunkt och &ven att peka ut exakt vem som &r ansvarig.”> DO drar i sin
rapport slutsatsen att det finns en risk att man bara behandlar symptomen
istéllet for orsakerna, om man forsoker forklara diskriminering som nagot
som ligger enkom hos enskilda personer eller i enskilda handlingar. Enligt
DO maste man se till de sociala processerna som omger héndelserna, samt
ta hinsyn till historia och kontext.”*Av DO:s rapport fran 2010, Upplevelser
av diskriminering, framkommer att det finns en diskrepans mellan vad
anmélarna uppfattar som diskriminering och vad som utgoér diskriminering i
lagens definition. Anmaélarna ser inte diskriminering som nagot som é&r
begrinsat till ett visst omrade eller sammanhang.

Av DQO:s rapport Kedjor av hindelser, som analyserar anméilningar fran
muslimer och férmodade muslimer, framkommer att diskrimineringen ofta
ar mycket subtil. Anmélarna tror att det som hént har koppling till deras
etnicitet eller religidsa tillhdrighet, men det &r sédllan uttalat. Detta gor det
svért for anmélarna att analysera och forstd vad som hént och avgoéra om det
intrdffade utgjort diskriminering eller slumpvis negativ behandling. Det &r
dven svarare att papeka upplevelser av subtil diskriminering eftersom den ér
latt att forneka. Det gor att anmdlarna riskerar att fa sina upplevelser
ifragasatta.”

* Sturm (2001) s 469.
% Ibid s 468.

' DO (2014) s 121-122.
2 Ibid s 57.

3 Ibid s 121-122.

DO (2014) s 123.
DO (2010) s 43.
DO (2016) s 98.
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2.4.3 Intersektionella upplevelser

Multipel diskriminering dr, som beskrivits i avsnitt 2.2.2, diskriminering
som har koppling till fler 4n en diskrimineringsgrund.”” Multipel
diskriminering kan forklaras med hjélp av begreppet intersektionalitet.
Intersektionella perspektiv anvinds for att analysera och forstd hur olika
strukturer samverkar for att konstruera makt och ojdmlikhet. Kategorier som
kon, etnicitet, sexualitet och klass betraktas som sammanlidnkade och
omdijliga att dela upp eller forstas var for sig.”® En forstaelse av makt och
ojdmlikhet som reducerar positioner som kon, etnicitet eller ras till dtskilda
kategorier osynliggér hur maktstrukturer konstruerar varandra.” Med en
intersektionell forstaelse synliggors istéllet det “kvalitativt annorlunda
tillstdind som uppstar genom den simultana effekten av kon, klass och
ras.””® Ko6n kan till exempel aldrig forstas eller analyseras endast som kon,
utan fOrhaller sig alltid dven till klass, etnicitet och sexualitet och
transformeras 1 motet med dessa positioner. Det dr inte mojligt att avgrinsa
kategorierna ifrdn varandra utan att vidmakthalla maktrelationer som finns 1
samhillet. En avgridnsad fOrstdelse av kon kommer till exempel alltid
betraktas som vit, heterosexuell och medelklass om andra positioner inte
lyfts fram, liksom analyser utifran etnicitet, kon och klass alltid kommer
utgd frdn heterosexualitet sd ldnge positionen sexualitet inte tas med i
analysen.®!

I flera av DO:s rapporter som analyserar anmdlningar om diskriminering
framkommer att diskriminering upplevs fungera intersektionellt. I rapporten
Att métas av hinder som undersoker diskriminering kopplat till funktions-
nedsdttning anger flera anmaélare att de inte kan avgdéra om de diskrimineras
utifrdn sin funktionsnedsittning eller 4ven andra diskrimineringsgrunder,
exempelvis etnisk tillhdrighet eller sexuell liggning.®* Av rapporten Kedjor
av hdndelser, som analyserar diskriminering mot muslimer och férmodade
muslimer framkommer att vissa individer diskrimineras pa grund av religion
eftersom att de utifrin sin etnicitet antas vara muslimer. Andra beskriver att
de diskrimineras utifrdn etnicitet snarare &n religion. Av analysen
framkommer att det inte gir att separera upplevelsen av diskriminering i
kategorier som religion eller etnicitet, eftersom att de 4r sd& néra
sammanflitade. Av rapporten framkommer ocksd att muslimska och
formodade muslimska kvinnor och méan upplever delvis lika, men delvis
olika typer av diskriminering. Bada upplever sig bli missténkta for att kunna
bega terrorbrott, men mdn upplever sig mer utsatta for stereotyper om
hedersvald medan kvinnor upplever sig mer trakasserade i det offentliga
rummet. Det finns alltsd en intersektion mellan religion och kén som skapar
egna upplevelser av diskriminering.®®

Juristen Kimberle Crenshaw beskriver problemet med att inte ha en
intersektionell forstdelse av diskriminering med hjidlp av rittsfallet

S7S0U 2014:34 s 61.

% de los Reyes (2005) s 9-10.
%% Ibid s 90.

5 1bid s 24.

%! de los Reyes (2005) s 99.
2 DO (2014b) s 66.

DO (2016) s 96-97.
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DeGraffenreid vs General Motors, dir ett foretag stimdes for att deras
anstéllningsforfarande uteslot svarta kvinnor. Domstolen nekade de fem
kdranden en provning utifran att de var just svarta kvinnor, eftersom de inte
ansdgs ha ritt att kombinera diskrimineringsgrunder och pa sa sitt fa stod
for diskriminering som lagstiftaren inte avsdg skulle omfattas av lagen.
Domstolen provade dirfor fallet utifrdn diskrimineringsgrunderna kén och
etnicitet var for sig. Utifran detta fann domstolen att de svarta kvinnorna
inte var diskriminerade, eftersom det visst fanns kvinnor — som var vita och
arbetade pa kontoret — och svarta — som var min och arbetade pa lagret —
anstillda inom foretaget.®* Cranshaw menar att svarta kvinnors upplevelse
av diskriminering ofta grundas pd bade kon och etnicitet, eller pa att de ér
just svarta kvinnor® — en sadan kvalitativt annorlunda position som skapas i
intersektionen mellan kon och etnicitet.®® Cranshaw drar slutsatsen att svarta
kvinnor endast skyddas mot diskriminering som &verensstimmer med vita
kvinnors och svarta mins upplevelser. Nér svarta kvinnors upplevelser
méste filtreras genom kategorier som inte stimmer in pd deras verklighet
blir deras behov inte erkéinda.’” Diskrimineringslagens smala utformning
limnar dirmed svarta kvinnor utan skydd.®® Paulina de los Reyes och Diana
Mulinari beskriver den problematik som uppstar nidr kon, klass och ras
fixeras 1 homogena kategorier. Genom fixeringen och uppdelningen
osynliggoérs de sociala och komplexa orsaker som konstruerar ojdmlikhet.
Att skapa och fokusera pa kategorier for att forklara ojamlikhet riskerar
ocksé att forstirka stigmatiseringen av underordnade grupper, eftersom de
pekas ut som ansvariga for sin underordning. Med en intersektionell
forstaelse dr det istillet mojligt att lyfta blicken och synliggora de
institutionella strukturer som skapar ojamlikhet.®” Som ett exempel anger de
los Reyes och Mulinari att man istéllet for att fokusera pd kategorier som
kvinnor eller invandrare for att forklara segregering och ojadmlikhet i
arbetslivet, bor granska arbetsmarknadens utformning och hur denna
mdjliggor att kon, etnicitet och klass skapar underordning och &verordning
inom arbetslivet.”’

2.4.4 Relationen mellan parterna

Av DO:s rapport frdn 2014 framkommer att personer som upplever
diskriminering anvinder sig av olika typer av anpassningsstrategier for att
hantera upplevelsen av diskriminering eller forhindra den frin att uppsta.
Personerna kan ockséd fordndra sina beteendemonster som ett sétt att mota
diskrimineringen.’" Ett exempel pa detta r en kvinna som p4 sin arbetsplats
utsatts for bland annat systematisk lonediskriminering, exkludering och
sexuella trakasserier och som blev foroldmpad och nertryckt nir hon tog

6% Crenshaw (1989) s 141-142.

% Ibid s 149-150.

% de los Reyes (2005) s 99.
"Crenshaw (1989) s 149-150.

% Ibid s 152.

% de los Reyes (2005) s 128-129.
70 de los Reyes (2005) s 129.
"DO (2014a) s 9.

22



plats pd méten eller hdvdade sina réttigheter. Hennes sétt att hantera detta
blev att framhdva och stétta ménnens arbete och sjilv halla en 1ag profil.”
Att personer som upplever diskriminering anvinder sig av olika typer av
strategier for att bemota den bekriftas dven i forskningen, exempelvis i en
undersokning av Chrystal M. Flemming m.fl. om hur afroamerikaner
reagerar pa stigmatisering. Strategierna for att hanterar diskrimineringen kan
se olika ut, men kan till exempel handla om att bemdta och konfrontera
diskrimineringen genom att benimna och diskutera situationen eller pdpeka
att den gor personen obekvim. En annan strategi ér att forsoka ta luften ur
situationen genom att ignorera, tolerera, acceptera eller undvika den.”
Gemensamt for de deltagande i studien dr att de maste forhélla sig till de
risker som finns med att bemota diskrimineringen och att de anpassar sitt
bemoétande pa ett sddant séitt som de tror gér det mest sannolikt att f4 gehor
for protesterna.’*

I DO:s rapport Upplevelser av diskriminering ér det flera av anmélarna
som upplevt diskriminering pé sin arbetsplats som lyfter det problematiska i
att anmaéla sin chef. Relationen &r ofta redan délig och eftersom chefen har
makt att paverka bade 16n och arbetstillvaro avstar manga frén att anmala.”
Den maktrelationen som finns mellan en anstilld och en arbetsgivare
paverkar hur den enskilde agerar efter upplevd diskriminering, eftersom en
anmélan kan innebira en risk att forlora jobbet.”

Utover risken att straffas i relation till arbetet finns &ven risken att ett
patalande om diskriminering ger sociala konsekvenser. I artikeln Speaking
of Silence diskuterar Martha Minow, med utgdngspunkt i Kristin Bumillers
intervjuer med 18 personer som upplevt diskriminering men latit bli att
anmaéla den, vad det dr som gor att diskriminering inte blir anmild. Utéver
anledningar som har att gora med tillgdng till réttvisa, alltsd forméga att
identifiera juridiska vigar for upprittelse, mojlighet och medel att driva
fragorna juridiskt och slutligen den faktiska mojligheten att vinna i domstol,
har sociala konsekvenser stor paverkan pd om personer anméler
diskriminering eller inte. For det forsta riskerar den som pétalar
diskriminering att sjdlva betraktas som problemet, som illojal eller
besvirlig. Det kan upplevas som fornedrande att behdva berdtta om sina
upplevelser for chefer och kollegor och fa dem utvérderade och ifragasatta.
Att anméla diskriminering kopplat till en viss diskrimineringsgrund gor
ocksa den egna kopplingen till diskrimineringsgrunden tydligare. Den som
anmaéler riskerar dd att hamna i utanforskap eftersom det synliggors att
personen, till skillnad frdn andra, tillhér en viss grupp och didrmed ar
avvikande. Minow kallar detta for “the dilemma of difference”, alltsa det
faktum att bade identifiera och ignorera normbrytande egenskaper riskerar
att orsaka skada hos personen och gora att den framstar som annorlunda.”’
Av Bumillers intervjuer framkommer att det for personer som avviker fran
normen kan framstd som ett bittre alternativ att inte anmdla eller pétala

DO (2014a) s 41-42.

7 Fleming m.fl. (2012) s 405-406.
™ Ibid s 405 ff.

DO (2010) s 17-19.

7® Bickerstaff (2012) s 120.

" Minow (1988) s 499-500.
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diskriminering, for att slippa bli utpekad som annorlunda eller avvikande.
Att avstd frdn att anmédla kan till och med ge en kinsla av
sjdlvbestimmande, sjédlvrespekt och virdighet. Det upplevs vara ett sitt att
sjalv fa kontroll ver situationen.”

2.5 Diskussion

I detta kapitel forklaras den juridiska definitionen av diskriminering — en
hindelse ska passa in 1 en viss form, ha koppling till en av de sju
diskrimineringsgrunderna och éga rum inom ett av de skyddade omradena i
diskrimineringslagen. For att passa in i en av diskrimineringsformerna ska
flera olika rekvisit vara uppfyllda. Diskrimineringslagen é&r alltsa en selektiv
rittviselagstiftning som skyddar inom vissa avgrinsade omraden. I kapitlet
framkommer &dven en bild av diskriminering som en mycket komplex
upplevelse. Diskrimineringen péverkas och utgérs av individuella,
strukturella, intersektionella och relationella aspekter. Att diskriminering
kan vara sa pass komplicerad och subtil gor det svért att ringa in och
beskriva en enskild héndelse. Detta kan vara en forklaring till att det i
SYLF:s undersokning framkommit att diskriminering upplevs svér att
bevisa. Det dr ocksa problematiskt, eftersom diskrimineringens komplexa
uttryck dven kan gora att de upplevelser som arbetstagare i verkligheten
uppfattar som diskriminerande faller utanfér den diskriminering som &ar
forbjuden enligt lagen. Detta problem uppstar utifran flera aspekter.

For det forsta stiller diskrimineringslagen upp vissa bestdmda former for
att en hindelse ska utgora diskriminering i juridisk mening. Héndelsen ska
antingen utgdra direkt diskriminering, indirekt diskriminering, bristande
tillgénglighet, trakasserier eller sexuella trakasserier. Det ska sdgas att det
kan finnas goda anledningar till att avgrinsa och definiera vad som utgdr
diskriminering — allt som upplevs som oréttvist behover inte nddvindigtvis
vara diskriminering - men eftersom manga personer som upplever
diskriminering uppger att det dr svart att ange en sérskild héndelse eller en
sarskilt ansvarig, kan lagens formkrav pa diskriminering gora det svért att
faktiskt fanga upp den ordttvisa behandling som sker i verkligheten. Det
krévs till exempel att man inom direkt och indirekt diskriminering pa olika
satt ska kunna visa pa jamforbara situationer och vissa nivéer av
missgynnande — lyckas inte detta utgér hdndelsen inte diskriminering i
juridisk mening. Inom indirekt diskriminering och bristande tillgéinglighet
gors en intresse- respektive skélighetsprovning som kan resultera i att det
visserligen finns ett klarlagt missgynnande, men det som hént utgér av
andra skil inte diskriminering i juridisk mening. Inom béde trakasserier och
sexuella trakasserier finns ett krav pd att den som upplever sig krinkt ska
meddela den som star for den krdnkande handlingen detta, for att
handlingen (om den inte dr uppenbart krinkande) ska utgéra diskriminering.
Med tanke pa den problematik som tas upp i avsnitt 2.4.3 vad géller den
ojdmna maktrelationen mellan en arbetstagare och en arbetsgivare kan detta
vara svart att gora i verkligheten. Inom alla diskrimineringsformer maéste

™ Minow (1988) s 502-503.
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ocksa finnas ett orsakssamband till en diskrimineringsgrund. Aven om det
rdcker med ett svagt orsakssamband kan det vara mycket svart att bevisa nér
diskrimineringen &r subtil och outtalad. Som ndmnts ovan finns det skél att
definiera och avgrinsa vad som utgdr diskriminering pd detta sétt, men
sndva definitioner gor det ocksa svért att finga in komplexa och rorliga
upplevelser.  Diskrimineringslagens  diskriminerings-forbud  omfattar
dessutom bara individuell diskriminering, alltsa en definierad hindelse som
utféors av en person mot en annan person, inte strukturella och
organisatoriska former av diskriminering dér grupper underordnas och
overordnas varandra. Eftersom diskriminering har angetts verka omvixlande
pa individuell och strukturell nivd bli det dven svért att fanga upp
upplevelsen av diskriminering med den nuvarande diskrimineringslagen.

For det andra &r det bara vissa grupper som skyddas mot diskriminering
— de sju diskrimineringsgrunderna etnicitet, funktionsnedsdttning, kon,
konsidentitet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning och
alder. Detta gor att personer som utsitts for ordttvis behandling utifrin
exempelvis utseende, politisk dskddning eller socioekonomisk stillning inte
omfattas av lagens skydd, som de skulle ha gjort om diskriminerings-
grunderna bestod av en sddan Oppen lista som dterfinns exempelvis i
Europakonventionen och FN:s deklaration. I diskrimineringslagen finns -
dven om det dr mojligt att driva diskrimineringsdrenden utifrdn bade
exempelvis kon och etnicitet, alltsd utifrdn tva diskrimineringsgrunder
parallellt — heller ingen mekanism som gor det mojligt att driva
diskrimineringsdrenden intersektionellt, alltsd utifrdn hur exempelvis
grunderna kon och etnicitet samverkar. Av avsnitt 2.4.2 i denna uppsats
framkommer att diskriminering i ménga fall tar sig intersektionella uttryck,
dar flera diskrimineringsgrunder samverkar. Enligt de los Reyes och
Mulinari dr det inte mdjligt att angripa strukturer som orsakar oréttvisor
endast ifrdn ett hall eller genom en “kategori” — det kan rentutav vara
kontraproduktivt och det finns en risk att vissa upplevelser eller strukturer
osynliggérs. Det finns alltsd en risk att intersektionella upplevelser av
diskriminering inte fingas upp av den nuvarande diskrimineringslagen och
att diskrimineringslagens uppdelning i kategorier faktiskt gor det svarare att
visa pd intersektionella former av diskriminering som omfattar flera
diskrimineringsgrunder samtidigt.

For det tredje omfattas bara den diskriminering som sker inom de
skyddade samhéllsomradena av lagens skydd. Detta gor att diskriminering
som sker inom andra samhéllsomraden, exempelvis inom domstolsvésendet,
polisvdsendet och migrationsverket saknar skydd i diskrimineringslagen. I
avsnitt 2.4.1 framkommer att de som upplever diskriminering inte uppfattar
att den dr avgrdnsad till vissa omrdden péd det sdtt som den &ir i
diskrimineringslagen.

For det fjarde sker inte diskriminering i ett vakuum utan alltid i relationer
mellan méinniskor. I denna kontext dr det en arbetstagare som forhaller sig
till diskriminering som sker pa dennes arbetsplats. I avsnitt 2.4.3
framkommer att anstdllda som upplever diskriminering vidtar olika typer av
anpassningsstrategier for att hantera upplevelser av diskriminering och sitt
att bemota eller undgd den. Det framkommer att manga, trots att det i
diskrimineringslagen finns ett forbud mot repressalier, ser svérigheter i att
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patala diskriminering for sin chef eftersom man da upplever risker att
utsdttas for sociala och arbetsrelaterade sanktioner. Bland annat Minow
uppger att manga ser en risk att betraktas som besvérliga eller att i sina
upplevelser ifrdgasatt. Detta kan leda till att personer som upplever sig
utsatta for diskriminering inte kénner att de har mdjlighet att realisera sina
rittigheter enligt lagen. Detta aterspeglas i SYLF:s undersokning dér ménga
angett att de 14tit bli att agera mot diskriminering for att de inte vill att deras
karridr ska paverkas negativt. Av Minows arbete framkommer dven att det
finns en risk att utsdttas for utanforskap eller till och med forstarkt
diskriminering om den enskilde anméler diskriminering eftersom det gor att
personen framstar som normbrytande och annorlunda jamfort med andra pa
arbetsplatsen. Detta kan gora att personer som utsitts for diskriminering pa
grund av att de tillhor en viss diskrimineringsgrund inte vill kopplas ihop
med sin tillhorighet till diskrimineringsgrunden. Istéllet for att pétala
diskriminering — och riskera olika sorts sanktioner eller ett obehagligt
bemoétande frin chefer och kollegor — viljer vissa istéllet att vara tysta, som
ett sitt att pa ndgot sitt skydda sig sjilva i en utsatt situation. Aven detta
tycks aterfinnas i SYLF:s undersokning, dér flera angivit att de latit bli att
agera mot diskriminering for att inte bli sedda som ett offer. Att personer
upplever att samrore med lagen avskricker ar forstas problematiskt inte bara
ur ett terapeutiskt perspektiv utan dven utifran att det hindrar personer att ta
del av sina rittigheter.

Det ér alltsd flera olika omstidndigheter som gor att diskriminerings-
forbuden har svart att finga upp den diskriminering som enskilda upplever
sig utsatta for. Diskrimineringslagen syftar till att motverka diskriminering
och framja lika rattigheter och mojligheter. Lagen har dessutom en hdgre
samhillsambition och dr avsedd som ett verktyg for att uppnd ett mer
jamlikt och réttvist samhille, dir diskrimineringsforbudens preventiva
funktion anses viktig. Ur ett rittighetsperspektiv dr det problematiskt att
lagen pa ménga sétt inte formar finga upp den diskriminering som personer
upplever sig ha blivit utsatta for i verkligheten och det gor den mindre
anvindbar for personer som upplever sig diskriminerade pa sin arbetsplats.
Detta framkommer tydligt i SYLF:s undersokning, som visar att ménga som
utsdtts for diskriminering avstar fran att agera mot den, eftersom det upplevs
alltfor svart att bevisa att den dgt rum. Det framkommer ocksé att ett skl att
avstd fran att agera dr att man dndé inte tror att ndgot kommer hédnda om
man gor det, en misstro mot lagstiftningen som mojligen inte saknar grund.
Ur ett terapeutiskt perspektiv dr det dven viktigt att den enskilde far
mdjlighet att beritta sin historia och f4 gehor for sin upplevelse, vilket kan
forsvéras av att lagen dr sndvt utformad. Denna aspekt kommer beroras i
uppsatsen nésta kapitel.
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3 Lagens vag till upprattelse

3.1 Inledning

I det foregdende kapitlet undersoktes diskrimineringsforbudets
overensstimmelse med utsatta personers upplevelser av diskriminering. I
SYLF:s unders6kning framkommer att den omstandighet att diskriminering
upplevs som svar att bevisa dr en av anledningarna till att man avstér fran att
agera mot diskriminering. Aven andra anledningar framkommer, som att
ménga avstar frdn att agera pd grund av rddsla for att karridren eller
relationen med arbetsgivaren ska péaverkas, att man inte vill bli betraktad
som ett offer och framforallt att det inte dr ndgon idé eftersom inget kommer
hinda. Endast ett fatal valde att gd den juridiska vdgen genom facket,
intresseorganisation, advokat eller DO. Den mest effektiva vigen att fa
diskriminering att upphora visade sig i SYLF:s undersokning vara att prata
med den som utsatt dem for diskriminering. Detta kunde inverka positivt pa
sjalvfortroende och ibland bad den som utsatt dem om ursédkt. Resultaten 1
SYLF:s undersokning ger anledning att tro att det finns ett lagt fortroende
for att lagstiftningen ska kunna vara till hjdlp f6r den som blir utsatt for
diskriminering och ett ointresse av att soka juridiska I0sningar vid
diskrimineringstvister. Utifrén detta &r det intressant att frdga sig vad det &r i
den nuvarande processen som gor att personer inte anvédnder sig av lagens
mdjlighet att anméla diskriminering, men ocksa vad den enskilde som pé
olika sétt agerar mot diskriminering faktiskt vill fa ut av det. Avsnittet ska
dérfor dven undersoka vilka olika behov och intressen den enskilde kan ha i
en diskrimineringskonflikt och hur vil dessa ryms inom den ram for
konfliktlosning som diskrimineringslagen stéller upp.

3.2 Diskrimineringslagens pafoljder

3.21 Diskrimineringsersattning

Den som bryter mot diskrimineringsforbudet, forbudet mot repressalier eller
inte uppfyller sin skyldighet att utreda och vidta &tgirder mot trakasserier
eller sexuella trakasserier ska enligt 5 kap. 1 § diskrimineringslagen betala
diskrimineringsersittning for den krdnkning som Overtrddelsen innebar, till
den person som kréankts av Overtrddelsen. En arbetsgivare som brutit mot
diskrimineringsforbudet eller forbudet mot repressalier kan dven bli skyldig
att betala ersittning for forlust till den enskilde, 5 kap. 1 § 2 st
diskrimineringslagen. Raitten till sddan erséttning giller forlust i form av till
exempel missad 16n eller andra formaner. Det giller dock inte erséttning for
ekonomisk skada for den som diskriminerats vid anstdllning eller
befordran.”

Diskrimineringsersittningen ska bestdmmas sa att den utgoér en rimlig
kompensation till den drabbade, i relation till allvaret i Overtrddelsen.

7 Prop. 2007/08:95 s 399-400.
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Bedomningen gdrs med hénsyn till omsténdigheterna i det enskilda fallet -
exempelvis overtrddelsens art och omfattning, den drabbades intresse av att
reglerna uppfylls, den personliga krinkningen som &vertrddelsen har
inneburit och om det funnits avsikt att diskriminera hos den som Overtratt
lagens regler. Dessutom ska syftet att motverka Overtradelser av
diskrimineringslagen sirskilt beaktas, vilket dven framgar uttryckligen av
bestimmelsen 1 5 kap. 1 § diskrimineringslagen. Avsikten med detta ar att
skadestandet ska fylla en preventiv funktion och effektivt motverka
overtriddelser av lagen. 1 detta kan verksamhetens storlek beaktas, dér
verksamheter med hog omsittning kan fa ett hogre ersittningsbelopp for att
uppnd en avskrickande effekt. Aven tidigare Overtridelser av
diskrimineringslagen kan beaktas.*” I forarbetena ligger regeringen stor vikt
just vid ersdttningens avskridckande effekt, och ser denna som ett viktigt
verktyg 1 arbetet mot diskriminering. Det ska enligt forarbetena kosta att
diskriminera och pafoljden ska vara kdnnbar for den som Overtrétt lagen.
Det beror dels pd att regeringen anser att krinkningar av ménskliga
rittigheter dr sérskilt allvarliga och dels pé att regeringen har stor tilltro till
effekterna av hoga ersittningsnivaer.”'

3.2.2 Ogiltigforklara avtal och ordningsregler

I diskrimineringslagens 5 kap. 3 § finns olika mojligheter att ogiltigforklara
eller jamka avtal, rattshandlingar eller ordningsregler som innebér att ndgon
diskrimineras. Ogiltigheten intrdder inte automatiskt, utan forst nér den som
blivit diskriminerad begir det.** Enligt 5 kap. 3 § 1 st diskrimineringslagen
kan den som blivit diskriminerad genom en bestimmelse 1 ett individuellt
avtal eller kollektivavtal begéra att bestimmelsen jimkas eller forklaras
ogiltig. Har bestimmelsen en sddan betydelse att det inte skidligen kan
kriavas att avtalet i Ovrigt ldmnas of6rdndrat, far avtalet dven i annat
hénseende jamkas eller forklaras ogiltigt i sin helhet. Den som diskrimineras
genom uppsdgning av ett avtal eller annan sédan réttslig handling kan enligt
5 kap. 3 § 2 st begéra att réittshandlingen forklaras ogiltig. Darutover finns
dven 1 5 kap. 3 § 3 st en mdjlighet for den som diskriminerats genom en
ordningsregel eller liknande intern bestimmelse pé arbetsplatsen att begéra
att bestimmelsen jamkas eller forklaras sakna verkan.

3.3 Konfliktlosning utifran den enskildes behov

3.3.1 Deltagande i processen

Tom R Tyler, professor i bade juridik och psykologi, har undersokt vad som
gor att personer som deltar i réttsprocesser upplever dem som rittvisa.
Framst tre faktorer har visat sig avgorande— deltagande i processen,
vdrdighet och trovdrdighet. Dessa tre komponenter paverkar upplevelsen av

%0 Prop. 2007/08:95 s. 398-399.
¥ Ibid s 391.
52 Ibid s 418.
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rittvisa mer 4n sjilva utfallet av processen.” Med deltagande i processen
menas att den enskilde har en rdst och en plats i processen, att hen fér
tillfalle att beridtta sin historia, presentera sina bevis och sin bild av
situationen. Detta har enligt Tyler ett viktigt véirde 1 sig, 4&ven om det inte
paverkar rittegangens utfall. Med vdrdighet menas att den enskilde upplever
rittegdngen som mer rattvis om domstolen bemdter dem med respekt och
erkdnner dem som kompetenta och jdmlika medborgare. Med fortroende
avses det faktum att den enskilde upplever rittegdngen som mer rittvis om
hen uppfattar domstolen som trovédrdig. En domstol som behandlar den
enskilde med respekt upplevs dven som mer trovirdig. Trovardigheten
hinger dessutom ihop med den enskildes mojlighet att delta i processen,
liksom kénslan av att bli hord hanger ihop med om domstolen upplevs som
trovirdig. Den enskilde vill kénna att hens argument eller upplevelser blir
lyssnade pa och att domstolen tar detta i beaktning.**

I en annan undersdkning har Tyler tillsammans med Allan Lind genom
intervjuer med personer som genomgar juridiska processer for att fa
skadestind efter personskador undersokt huruvida processerna upplevs som
rittvis eller inte och hur ndjda personerna var med utgangen i malet.*” I
undersdkningen har jamforts hur personerna upplever rattsprocess i domstol,
forlikning eller skiljedom genom domstol eller forlikning utanfor
domstolen.* Av intervjuerna framkommer att de processer som gétt genom
domstol — i motsats till vad som ofta antas inom The Comprehensive Law
Movement — upplevdes som mer rittvisa och tillfredsstidllande &n
forlikningar utanfor domstol. Anledningen tycks vara att domstolsprocessen
upplevdes ge en kénsla av vérdighet eftersom konflikten togs pa allvar och
bemottes med respekt av domstolen. Att den enskildes upplevelser blev
bekriftade och respekterade paverkade upplevelsen av att ha blivit réttvist
behandlad mer &én tvistens utgang, kostnader och hur lang tid processen
tog.*” T undersokningen foresls att anledningen till att de personer som natt
forlikning innan domstolsforhandling kénner sig missndjda ar att de
upplever att deras upplevelse har tagits pa mindre allvar, eftersom den inte
blivit beaktad av en domstol. I en forlikningsférhandling som bara syftar till
att den utsatte ska fa skadestand forloras d&ven mojligheten att fa bekriftat att
den ena parten har gjort fel, ndgot som kan vara viktigt for att den utsatte
ska kinna att den fatt upprittelse.® Av intervjuerna framkommer att
intresset och behovet av att faststdlla vem som vinner eller forlorar och att
peka ut den som bér skulden okar i domstolsprocesser, i motsats till de
processer som lett till frlikning.*

3.3.2 Faststallande av ansvar och behovet av en ursakt

I sin avhandling Krdnkning och upprdttelse har rittssociologen Karl
Dahlstrom undersokt huruvida kriankningsersittningen till brottsoffer lyckas

5 Tyler (1992) s 442.

8 Ibid s 439-442.

% Lind m.fl. (1990) s 954.
% Ibid s 961.

87 Ibid s 980-981.

% Ibid s 981.

% Ibid s 983.
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uppnd den kompensationseffekt som den syftar till — att ersitta brottsoffret
for de negativa kanslor och upplevelser som den brottsliga handlingen har
gett upphov till.”® Undersokningen utgjordes av enkitunderskningar till
personer som fatt krankningsersdttning. Av undersokningen framkommer att
krankningserséttningens forméga att inverka pé brottsoffrets kdnslomissiga
upplevelse dr begrinsad. 61 % av de tillfrdgade angav att ersdttningen var av
begrdnsad eller ingen betydelse alls for deras maende vid svarstillfillet.
Krinkningserséttningen ansdgs ha minst betydelse for att lindra lidandet och
forbattra och aterstilla sjélvkédnslan. Hogst betydelse hade kranknings-
ersittningen fOr att ge uppréttelse och ett erkdnnande av personen som
brottsoffer.”’ Pa frigan om vad som har betydelse for att
krankningserséttningen ska ge upprittelse framtrider vikten av ett
erkdnnande av vad brottsoffret rikat ut for.”?

Av DO:s rapport i Motas av hinder framkommer att de flesta av
anmélarna anméler diskriminering for att fi en ursdkt. Att fi en ursdkt
betraktas som en form av uppréttelse. En del av anmaélarna vill &ven ha en
ekonomisk kompensation, men det utesluter inte behovet av att ocksa fa en
ursdkt. Ursdkten dr viktig eftersom den bekréftar upplevelsen av att den
andra har gjort fel.” For att nagot ska utgora en ursikt krivs ofta flera saker,
till exempel att ursdkten uttrycker bade &nger och ett erkdnnande av ansvar.
Om ursékten ska leda till forsoning kravs dock dnnu ett steg, namligen att
den som felat ocksa uttrycker sig vara verkligt ledsen for det den gjort. I
detta ingér att erkénna hur overtriddelsen har skadat den utsatte, att uttrycka
att man &r ledsen for att den utsatte har skadats och en vilja att reparera
skadan genom att uppmérksamma de behov hos den utsatte som skadan gett
upphov till.**

I en studie gjord av Jennifer K Robbenholt, professor i1 juridik och
psykologi, framkommer att ursékter frimjar forlikningar i civilrdttsliga
tvister. Hur mycket en ursédkt betyder for 10sningen av tvisten beror dock pé
hur ursékten kommer till uttryck. En ursdkt som innehéller bade uttryck for
anger och att svaranden tar pd sig fullt ansvar {for overtradelsen gor kéranden
mer bendgen att forlikas. Ursdkter som innebér att svaranden bara delvis tar
pa sig ansvaret blir mer beroende av kontexten och kan dé& ge bade positiva
och negativa effekter.”> Undersokningen visar allts att ursikter kan paverka
viljan att nd en forlikning, men att detta dr beroende pa hur ursékten
framfors.”® Andra studier visar att avgérande for hur en ursikt upplevs och
tas emot dr om ursdkten kombineras med nagon typ av upprittelse eller
aterstéllande. En ursdkt utan erbjudande om upprittelse kan inverka negativt
pa offrets vilja att forlita den som har begitt vertridelsen.””’

Aven om mycket tyder pa att ursikter kan vara positiva for den utsattes
vdlmaende, kan det ocksé vara problematiskt att ldgga alltfor stort fokus pa
att den utsatte ska acceptera ursdkter fran sin forovare. Det finns dé en risk

% Dahlstrand (2012) s 257.

1 Ibid 259.

2 Ibid s 247.

DO (2014b) s 55-57.

% Allan (2007) s 7-8.

%3 Robbenholt (2003) s 515-516.
% Allan (2007) s 10.

T Ibid s 11.
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att offret accepterar en ursdkt som de inte egentligen tror pd, men inte
kénner att de kan avvisa.”® Samtidigt kan det ocksé vara si att offren véljer
att acceptera ursdkter de forstar levereras av taktiska skil, om det @nda kan
vara till hjélp for att gd vidare eller pa annat sitt moter deras emotionella
behov. Av vikt dr i alla fall att forovaren &r fri att limna en ursdakt om denne
vill g);:h att offren har mgjlighet att vdlja om de vill ta emot ursdkten eller
nte.

3.3.3 Formen for konfliktlosning

Juristen Jean R Sternlight har i en artikel jamfort tre olika réttsordningars
system fOr att hantera diskriminering pd arbetsplatsen och de svarigheter
som finns i att hantera diskrimineringstvister. Sternlight har identifierat att
det finns framforallt tva intressen 1 utformningen av 10sningen pa
diskrimineringstvister — det sambhilleliga intresset av att motverka
diskriminering respektive individens personliga och kdnsloméssiga intressen
av konflikten. Sternlight menar att dessa tva intressen ibland dverlappar och
ibland star i motsats till varandra.'” Ur det samhilleliga perspektivet dr det
viktigt att driva juridiska processer i domstol for att utveckla och
upprétthdlla lagstiftningen, samt att for framtiden avskridcka arbetsgivare
fran att diskriminera. I vissa fall vill &ven den som utsatts for diskriminering
ta sin friga till domstol for att f& saken provad och hindra att det hdnder 1
framtiden, men i andra fall kan det vara nagot helt annat som den enskilde &r
ute efter. Sternlight beskriver att den enskilde ofta vill fa sin situation
aterupprittad, exempelvis genom att fa det jobb eller befordran som hen gatt
miste om genom diskrimineringen, eller att pagéende trakasserier ska
upphora. I denna situation &r langa, komplicerade och otillgingliga
domstolsprocesser inte det bésta alternativet. Manga onskar ocksa att deras
emotionella behov som diskrimineringen gett upphov till ska hanteras i
konfliktlosningen. Dessa kan i vissa fall métas béttre med en forklaring eller
en ursikt, an en ekonomisk kompensation.'”' Sternlight menar att den
formellt styrda domstolsprocessen inte formar mdéta dessa behov. Pa detta
satt krockar det samhélleliga — och i vissa fall d4ven individuella — intresset
att 10sa diskrimineringstvister i domstol med den utsattes behov av att till
exempel berdtta sin historia pa det sdtt hen vill, fa en ursékt eller na
forsoning. '

Aven juristen Deborah Thompson Eisenberg uppmirksammar att det
finns ett problem med den vanliga nolltoleransutgdngspunkten for
diskriminering pa arbetsplatsen, eftersom den leder till en konfliktsituation
med en juridisk inramning. Istéllet for att arbetstagare och arbetsgivare kan
fora en konstruktiv dialog for att 16sa problemet, forvandlas konflikten till
en strid om att frdn den ena sidan forsoka straffa arbetsgivaren och fran den
andra sidan fOrsoka bevisa att det som hént inte utgjort juridisk

% Allan (2007) s 10.

% Ibid.

1% Sternlight (2004) s 1482.
" Tbid s 1483-1488.

12 Tbid s 1485.
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diskriminering. Thompson Eisenberg beskriver precis som Sternlight att
anledningen till att en anstilld anméler diskriminering ménga ganger ar att
den vill fa diskrimineringen att upphora. Det kan handla om att uppna
jamlika Ioner, bli bemotta med respekt eller fa ett slut pa trakasserier.'” P4
grund av konfliktens juridiska utformning uppstdr en polarisering dér
grunden till problemet inte blir berdrt.'”* Thompson Eisenberg beskriver
detta som ett "victim-villain”-férhallande, dir den felsokande och straffande
utformningen av diskrimineringsérenden inom arbetslivet gor att
arbetsgivare inte vill 14tsas om att diskriminering finns, eftersom det da
finns en risk for att de blir stimda.'” Som alternativ till detta foreslar
Thompson Eisenberg att diskriminering i arbetslivet ska 16sas utifran en
Restorative justice-metod. Restorative justice, som ursprungligen utformats
inom straffritten som en motpol till den bestraffande hanteringen av brott,
kan definieras som “a process to involve, to the extent possible, those who
have ha stake in a specific offense and to collectively identify and adress
harms, needs and obligations, in order to heal and to put things as right as
possible.”'% Istillet for att fokusera pa vem som har gjort fel och hur denne
ska straffas, undersoker man inom restorative justice vilka skador som har
uppkommit, vilka behov som finns pd grund av dem och vem som ir
skyldig att mota dessa behov och stilla saker till ritta.'”” Thompson
Eisenberg menar att denna typ av instdllning pa ett helt annat sétt 4n den
traditionella skuldfokuserade modellen skulle gora det mojligt att samtala
om och fordndra det som gor att diskrimineringen uppstir. Detta skulle
innebdra en minskad polarisering mellan parterna och en mojlighet for
arbetsgivare att lira fran sina misstag.'*®

3.4 Diskussion

Som angetts 1 kapitel 2 dr syftet med diskrimineringslagen att motverka
diskriminering och frdmja lika réttigheter och mojligheter. Till detta har
lagen tva verktyg — aktiva atgdrder och diskrimineringsforbuden.
Diskrimineringsforbuden innebér att den som blivit utsatt for behandling 1
strid med lagen har mdojlighet att genom domstolsprovning erhélla
diskrimineringsersattning. Syftet med diskrimineringsersittningen ér delvis
att ge den som utsatts for diskriminering en rimlig kompensation, vilken ska
std 1 relation till allvaret i Overtrddelsen. Stor vikt ldggs &dven vid
diskrimineringsersittningens avskridckande syfte, dir det antas att hoga
ersdttningsnivaer kommer gora att arbetsgivare undviker att diskriminera i
framtiden. Syftet med diskrimineringsersittningen &r alltsa tudelat — att ge
kompensation till den enskilde och att motverka diskriminering pa en
samhillelig niva, dér ersittningens preventiva effekt vager tungt. Av avsnitt
3.3 framkommer att den ekonomiska kompensationen inte nddvandigtvis ér

' Thompson Eisenberg (2016) s 507.
" Ibid s (2016) s 505.

1% 1bid s 556.

196 Zehr (2002) s 37.

"7 Ibid s 21.

1% Thompson Eisenberg (2016) s 556.

32



det som ger en kénsla av upprittelse och rittvisa efter att en person
genomgatt en juridisk process. Det framgér av Dahlstrands avhandling att
den ekonomiska erséttningen har liten effekt for att lindra lidande och
forbattra den enskildes hilsa. Istéllet &r det upplevelsen av att den som felat
stdlls till ansvar och att den egna upplevelsen bekréftas och tas pad allvar som
ar viktigt. Det upplevs ocksé vérdefullt att f4 en genuin ursidkt och nadgon typ
av aterupprittelse av situationen. Sternlight beskriver att det finns
motstdende intressen i 10sningen av diskrimineringstvister, ddr individen
ofta har flera emotionella behov som bor tillgodoses i konflikten, som inte
nddvindigtvis ryms inom en juridisk process, medan samhéllet har ett
intresse av att de som bryter mot diskriminering lagfors. Dessa tvé intressen
ryms dven i den svenska diskrimineringsersittningen, dir det i forarbetena
laggs sidrskilt stor vikt vid ersdttningens preventiva funktion.

Av avsnitt 3.3 framkommer att det dr viktigt for den enskilde att komma
till tals och att fa sin upplevelse bekriftad och tagen pé allvar. Detta ger en
kénsla av rittvisa och upprittelse och bor saledes utgdra en terapeutisk
effekt for den enskilde. Det framkommer ocksé att den enskilde kan vilja ha
en ursdkt och att den som felat ska ta ansvar for situationen. En
domstolsprocess som resulterar i diskrimineringsersattning har moéjligheter
att ge den enskilde en typ av upprittelse, kanske inte s mycket for den
kompensatoriska effekt som den ekonomiska erséttningen enligt sitt syfte
ska utgora, utan snarare for att processen gor att den enskilde fatt komma till
tals och har fatt sin upplevelse bekrdftad. Domen innebér ett faststillande av
ansvar och den ekonomiska erséttningen kan innebdra en typ av
ateruppréttelse. Av Tyler och Linds undersdking framkommer &ven att
domstolsprocessen ger den enskilde en kénsla av virdighet. Utifran dessa
utgdngspunkter har diskrimineringslagen och lagens juridiska process
mdjlighet att verka terapeutiskt for den enskilde. Domstolsprocessen ger
dock, som bade Sternlight och Thompson Eisenberg pépekat, inte mdojlighet
att tillmotesgd andra behov som den enskilde har - att f4 en ursikt eller en
forklaring eller att faktiskt pd ett praktiskt plan losa en situation som
uppstétt pa grund av diskrimineringen. Den polariserade konfliktformen dir
den ena vinner och den andra forlorar himmar mojligheten for arbetsgivaren
att faktiskt be om ursdkt, nagot som upplevs viktigt for den som utsatts for
diskriminering. Av Tyler och Linds forskning framkommer dven att
domstolsprocessen Okar intresset for vem som vinner och vem som forlorar,
ndgot som skulle kunna verka negativt pd mojligheterna att hitta alternativa,
mdjligen mer terapeutiska l0sningar pd konflikten. Beroende pa vad den
enskilde har for behov i situationen och vad hen dn &r ute efter — om det ér
att till exempel f& diskrimineringen faststdlld i domstol, fa en ursikt eller
forklaring eller att 1osa situationen pd plats — varierar alltsa
diskrimineringslagens mdjlighet att mota den enskilds behov. I vissa fall kan
lagens process ge terapeutiska effekter for den enskilde, men i andra fall dér
processen inte alls omfattar det som den enskilde faktiskt dr ute efter, finns
en risk att processen faktiskt blir anti-terapeutisk. Det kan gora att den
enskilde inte far sin upplevelse bekréftad eller far kénna sig delaktig och
lyssnad pé i processen, eftersom processen resulterat i en annan typ av
upprittelse dn den de har behov av. I dessa fall blir diskrimineringslagen
mindre anvindbar for den enskilde. I fOrarbetena ldggs stor vikt vid
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diskrimineringsersittningens preventiva funktion. Risken &r att samhillets
intresse av att driva diskrimineringsprocesser i domstol har getts foretrade
framfor andra, mer emotionella och individuella behov som den enskilde
kan ha i en diskrimineringstvist.

I kapitel 2 framkommer att diskriminering utgérs av en komplicerad
process dir individuella, strukturella, organisatoriska och intersektionella
aspekter samverkar for att skapa en rorlig och komplex upplevelse. Vid en
jamforelse med diskrimineringslagens mer sndva och formalistiska
definition av diskriminering uppstar en kontrast. Detta gor det for det forsta
svirt att vinna framgang med juridiska processer, eftersom ménga
upplevelser hamnar utanfor lagens definition, d&ven om det utgor ett
sarskiljande av personer som ger negativa effekter for den enskilde. For det
andra kan detta vara ett problem ur ett terapeutiskt perspektiv, med tanke pa
de behov den enskilde kan ha av att fi sin upplevelse bekriftad och att
denne fir majlighet att beritta sin historia pa sitt satt. Det ligger 1 juridikens
natur att definiera och avgrdnsa, vilket gor att den alltid har svart att
aterspegla verklighetens komplexa héndelseforlopp. For den som vill gora
sin ratt géillande enligt diskrimineringslagen &r det inte sékert att den egna
upplevelsen som helhet kommer rymmas i1 processen. Risken dr att endast
en liten del av den delvis organisatoriska, strukturella eller intersektionella
diskrimineringen som den enskilde upplevt kommer ga att vinna framgéng
med 1 en juridisk process. Juridikens snédvhet och formalism riskerar pa detta
satt att hindra den enskilde fran att berdtta sin berittelse, bli hord och
bekriftad i sin upplevelse. Eftersom detta dr ndgot som ur terapeutiskt
perspektiv dr mycket viktigt kan det gora att konfliktlosningar som bygger
pa diskrimineringslagens utformning for med sig vissa anti-terapeutiska
effekter for den enskilde.

Den juridiska inramningens tvingande och skuldfokuserade karaktir kan,
som bade Sternlight och Eisenberg Thompson beskriver, skapa sdmre
forutséttningar for parterna i en diskrimineringskonflikt att motas, komma
overens och skapa egna ldsningar pa situationen. Den juridiska processen
ger bara en mojlighet att faststilla om négot har utgjort diskriminering eller
inte och i1 forekommande fall dldgga arbetsgivaren att betala erséttning till
den diskriminerade arbetstagaren — inga andra typer av konfliktlosningar.
Lagstiftningens bestraffande karaktdr kan gora att arbetsgivare undviker att
ta i eller erkdnna sina misstag av rddsla att forlora i en domstolsprocess,
dven 1 konflikter som annars hade kunnat 16sas direkt av de inblandade. Det
ar mojligt att fler personer hade végat pétala diskriminering for sin
arbetsgivare om konflikten hade varit mindre av en “tavling” om vem som
har ritt eller fel och mer av ett samtal med maélet att 1dsa situationen. En
mindre polariserad konfliktsituation skulle ocksd kunna minska riddslan hos
arbetstagaren att bli utsatt for sociala och arbetsrittsliga konsekvenser. Det
ska dock papekas att det utifrdn den ojdmlika maktrelation som rader mellan
en arbetstagare och en arbetsgivare inte alltid &r mdjligt for den enskilde att
ha den hir typen av samtal med arbetsgivaren. Det &r inte heller sdkert att
det ens &r onskvirt ur den enskildes perspektiv, beroende pa hur den tidigare
relationen och diskrimineringen sett ut. I de fall arbetstagaren faktiskt inte
vill motas eller skapa l0sningar, utan vill ha en bekriftelse pd att
arbetsgivaren har gjort fel och en ersittning for det, har
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diskrimineringslagen potential att ge arbetstagaren en mdjlighet att gora sin
ritt gillande 1 en annars ojdmlik relation. Detsamma géller i de situationer
dér arbetsgivaren inte heller dr villig att motas och hitta 16sningar. Ur ett
terapeutiskt perspektiv finns alltsd bade for- och nackdelar med lagens
bestraffande utformning. I SYLF:s undersokning framgar dock att det mest
effektiva séttet att f4 diskriminering att upphora var att prata med den som
diskriminerat. Det gav ocksa ett stirkt sjdlvfortroende och ibland dven en
ursdkt, vilket maste betraktas som positivt ur ett terapeutiskt perspektiv.
Detta ger anledning att tro att det finns potential till god konfliktlosning i
samtalet mellan parterna i konflikten.

Forutom att erhédlla diskrimineringsersittning finns &ven i
diskrimineringslagen en mojlighet att fa erséttning for forlust i form av till
exempel missad 16n eller andra forméner, samt en mdjlighet att
ogiltigforklara eller jimka avtal, rittshandlingar eller ordningsregler som
innebér att nagon diskrimineras. Dessa bestimmelser 1 diskrimineringslagen
gar ett steg ldngre dn att endast kompensera den enskilde for
diskrimineringen som denne upplevt. Bestimmelserna gor ett forsok att ge
upprittelse och dterstélla situationen som den enskilde rakat ut for som en
foljd av diskrimineringen. Utifran att den enskilde kan ha ett behov av just
att fa sin situation ateruppréttad kan dessa bestimmelser betraktas som
fordelaktiga ur ett terapeutiskt perspektiv.

Sammanfattningsvis kan sdgas att diskrimineringslagen erbjuder en
konfliktlosning utifrdn en juridisk ram. Domstolsprocessen har vissa
fordelar ur ett terapeutiskt perspektiv, eftersom den faststédller vem som bér
ansvaret for diskrimineringen vilket bidrar till kénslan av upprittelse och
erbjuder en mojlighet for den enskilde att berétta sin historia. Samtidigt &r
denna mojlighet begrénsad. I en juridisk process tas bara det som &r relevant
for malet upp till provning, vilket innebdr att stora delar av den enskildes
upplevelse ldmnas utanfor processen. Detsamma géller mer relationella och
emotionella behov som den enskilde kan ha av att fa en ursékt, forklaring
eller sin situation aterupprattad. Dessa behov har juridiken begrénsade eller
néstintill inga mdjligheter att bemota, eftersom processen endast syftar till
att faststdlla om en arbetsgivare dr skyldig till diskriminering eller inte. Den
juridiska processen skapar dessutom en polariserad konfliktsituation som
kan gora det svdrare fOr parterna att mdotas och enas. Detta eftersom
processen gar ut pd att avgdra vem av dem som har ritt, inte att pa ett
faktiskt och konstruktivt séitt 16sa situationen. Det hidr gor att
diskrimineringslagen &r anvéndbar for den enskilde i1 vissa situationer, men
inte 1 alla. I diskrimineringslagen finns dock tvd andra verktyg, dir det ena
sarskilt syftar till att komma &t strukturella och organisatoriska former av
diskriminering. Dessa kommer att analyseras nérmare i det ndstkommande
kapitel.
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4 Terapeutiska mojligheter i
interna processer

4.1 Inledning

I uppsatsens tvd foregaende kapitel har undersokts dels hur férbudet mot
diskriminering ar utformat 1 diskrimineringslagen, dels vilka sanktioner som
ar kopplade till forbudet. Utdver att arbetsgivaren dr forbjuden att
diskriminera, stdller lagen ytterligare tva krav. Dessa &r arbetsgivarens
skyldighet att utreda och &tgirda trakasserier, samt arbetsgivarens
skyldighet att arbeta med aktiva atgérder. Den som inte lever upp till sina
skyldigheter kan &ldggas att betala diskrimineringsersittning respektive
alaggas att fullgéra sina skyldigheter forenat med vite. Dessa tva
skyldigheter skiljer sig nagot frin lagens forbudsbestimmelse, eftersom de
inte bara utgdr ett forbud utan ett krav pa aktivt utférande av arbetsgivaren.
Skyldigheterna kommer med olika typer av processer som bygger pa
kontakt och samtal med den enskilde samt ett forsok att atgarda situationer
dér fel har begatts eller fel riskerar att begas. Utifran vad som framkommit i
uppsatsens foregdende kapitel — hur diskriminering upplevs fungera pé flera
plan, ddribland strukturellt och organisatoriskt, samt hur den enskilde kan ha
behov av ménga olika saker i en konflikt om diskriminering, ibland andra dn
vad en juridisk process kan erbjuda — dr det intressant att undersoka hur
dessa tva processer dr uppbyggda och vilka mdjligt terapeutiska effekter de
kan ha for den enskilde.

4.2 Arbetsgivarens skyldighet att utreda och atgarda
trakasserier

4.21 Skyldighetens innebord

Om en arbetsgivare fir kinnedom om att en arbetstagare, praktikant eller
niagon som arbetar som inhyrd eller inldnad arbetskraft upplever sig utsatt
for trakasserier eller sexuella trakasserier av en annan arbetstagare,
praktikant eller person som arbetar som inhyrd eller inlénad arbetskraft, ar
arbetsgivaren skyldig att utreda detta och 1 forekommande fall vidta skéliga
atgdrder for att fOrhindra trakasserier 1 framtiden, 2 kap. 3 §
diskrimineringslagen. Om arbetsgivaren inte uppfyller sina skyldigheter
enligt bestdmmelsen kan den A&ldggas att betala den enskilde
diskrimineringsersittning, 5 kap. 1 § 1 st. diskrimineringslagen.

Nér en arbetsgivare fir kdnnedom om att nigon anser sig utsatt for
diskriminering pa arbetsplatsen bor den utan dréjsmél ta reda pa vad som
har hént. Tillvigagingssittet dr olika fran fall till fall och ska anpassas efter
den specifika situationen, men 1 forsta hand bor arbetsgivaren prata med den
som anser sig trakasserad. Dérefter bor arbetsgivaren, om det ar lampligt,
dven prata med den som anses ha trakasserat. Arbetsgivaren ska forsoka
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bilda sig en egen uppfattning om vad som hdnt och om det utgjort
trakasserier eller inte. Det rdcker inte att [dimna undersokningen vid att ord
star mot ord. Det dr dock inte arbetsgivarens skyldighet att sjélv ta slutlig
stdllning till vem som talar sanning om de bada parternas uppgifter ér helt
oforenliga och om situationen &r oklar. Undersdkningen ska goras med den
diskretion som krivs i det enskilda fallet.'"

Om arbetsgivaren kommer fram till att det som féorekommit har utgjort
trakasserier eller sexuella trakasserier, ska skédliga atgdrder vidtas. Det dr
viktigt att ta hdnsyn till den utsatte personens behov av stdd och hjélp. Det
ar dven viktigt att arbetsgivaren lyssnar pa hur arbetstagaren sjilv upplevt
hindelsen och sin arbetssituation. Utifran detta och arbetstagarens egna
onskningar kan arbetsgivaren overviga de atgirder som kan bli aktuella.''’
Vad som utgor skdliga atgérder varierar fran fall till fall. Exempel pd
atgdrder som kan vara aktuella 4r i fOrsta hand tillsdgningar och
uppmaningar, direfter varningar, omplaceringar eller avsked. Hiansyn far tas
till trakasseriernas omfattning och art, arbetsplatsens forutsittningar och hur
personalgruppen ser ut. Vilka atgérder som dr mdjliga att vidta begrénsas av
arbetsrittsliga principer. De berdrda arbetstagarna ska hallas informerade
om vilka dtgidrder som &r planerade att vidtas eller om nagra atgdrder inte
avses vidtas.'"'

4.2.2 Diskussion

Arbetsgivarens utrednings och atgdrdsskyldighet intrdder ndr nagon
upplever sig utsatt for trakasserier av en annan arbetstagare eller praktikant
pa arbetsplatsen. Eftersom det endast dr arbetsgivaren som kan gora sig
skyldig till diskriminering omfattas inte de anstdllda pd arbetsplatsen av
diskrimineringsforbuden. Darfor ges arbetsgivaren ett ansvar att se till att
trakasserier inte ska forekomma pa arbetsplatsen. I situationen dér det inte dr
arbetsgivaren, utan ndgon annan, som utsdtter en arbetstagare for
diskriminering finns alltsd ett format for att samtala om och atgirda
trakasserier. Forst om arbetsgivaren inte tar sitt ansvar att utreda och atgérda
trakasserier har arbetsgivaren brutit mot diskrimineringslagen. I enlighet
med Sternlight och Thompson Eisenbergs idéer bor detta skapa bittre
forutséttningar for dialog, eftersom arbetsgivaren inte 16per samma risk att
stdllas infor ratta om den “erkénner” de diskriminerande handlingarna som i
de fall da det &r arbetsgivaren sjélv som utsatt en anstélld for diskriminering.
Utrednings- och atgirdsskyldigheten utgdér en process dir arbetsgivare
genom samtal med de berdrda ska utreda vad som har hiant och sedan vidta
atgdrder for att det inte ska hdnda igen. Givet att denna process fungerar och
arbetsgivaren faktiskt identifierar och erkédnner att diskriminering skett dér
sa dr fallet, kan en sddan hér process innehalla flera terapeutiska effekter for
den enskilde. Den enskilde kan till exempel genom processen f4 mdjlighet
att komma till tals, att fa sin upplevelse bekréftad och vem som bér ansvaret
for den faststéllt. Det dr ocksd mojligt att den enskilde, genom atgérderna

1% Prop. 2007/08:95 s 297.
10 hid.
" Tbid s 97-98.
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som arbetsgivaren vidtar, kan fa sin situation dterupprittad och i detta ndgon
typ av upprittelse.

Arbetsgivaren ska vidta atgirder for att trakasserier inte ska ske igen.
Den som anges ha utsatt nigon riskerar olika arbetsrittsliga konsekvenser
som kan striacka sig frdn uppmaningar till i de grovsta fallen uppségning.
Det finns en viss risk att situationen léser sig pd ett liknande sétt som i en
domstolsprocess, dir den som trakasserar en annan inte vill erkdnna detta
med risk for negativa konsekvenser. Utrednings- och atgdrdsskyldigheten
innefattar inget krav pa att arbetsgivaren ska avkrdva att den som utsatt
ndgon for trakasserier ska ge denna en ursékt eller ge en forklaring till sitt
beteende, vilket oavsett inte hade fungerat sérskilt vdl ur ett terapeutiskt
perspektiv eftersom ursdkten bor vara genuin. Daremot kan det mojligtvis 1
en denna mindre formellt styrda dialog vara léttare att medla och finna mer
individuellt anpassade 10sningar pé konflikten mellan de berérda personerna
dn vad som dar mojligt i en domstol. I lyckade fall skulle processen kunna
erbjuda den enskilde att komma till tals, f4 en forklaring eller ursdkt fran
den ansvariga och att faktiska atgérder vidtas for att 16sa situationen i det
enskilda fallet. Processen dr tiAnkt att utformas utifrdn den specifika
situationen didr bade utredningen och éatgirderna ska genomfdras med
sarskilt fokus pd den utsatte arbetstagarens behov och dnskemal. Hir finns
alltsa stora mojligheter att hitta en konfliktlosning som faktiskt moter den
enskildes behov. Detta &r nagot som é&r att betrakta som mycket positivt ur
ett terapeutiskt perspektiv.

4.3 Aktiva atgarder

4.3.1 Arbetets syfte

Aktiva atgdrder beskrivs i1 diskrimineringslagen 3 kap. 1 § som “ett
forebyggande och frimjande arbete for att inom en verksamhet motverka
diskriminering och pd annat sitt verka for lika rattigheter och mojligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell liggning
eller dlder.” Syftet med arbetet ar att fordndra begrinsande normer och
attityder som riskerar att leda till diskriminering p4 arbetsplatsen.''*

I forarbetena anges att arbetet med aktiva atgérder knyter an till syftet
med hela diskrimineringslagen - att uppné “ett samhélle som slar vakt om
alla minniskors lika virde” och som ger alla mojligheter att “utvecklas
utifran sina individuella egenskaper och forutséttningar och efter sin egen
forméga och sina egna val” (se avsnitt 2.2.2.). Hir anses aktiva atgérder vara
ett viktigt verktyg. Aktiva atgdrder syftar inte bara till att motverka
diskriminerande handlingar i enskilda fall, utan att forebygga diskriminering
pa en strukturell nivd. Aktiva atgdrder dr tinkt att fungera som ett
komplement till diskrimineringsférbuden, genom att stirka utsatta gruppers
stillning pa exempelvis arbetsmarknaden och arbeta for attitydforandringar 1
samhillet. I forarbetena lyfts d&ven mojligheten att oka kreativiteten och

2 Malmé mot Diskriminering (2020) s 11.
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innovationen pa en arbetsplats genom att dra nytta av fler kompetenser och
erfarenheter an man gor idag' .

Arbetet med aktiva dtgirder ska genomforas fortlopande, 3 kap. 3 §
diskrimineringslagen, vilket innebér att arbetet inte dr malstyrt utan ska vara
en pagdende process. Enligt forarbetena ligger den storsta vinsten med
arbetet just 1 sjdlva arbetsprocessen, eftersom det innebér att frdgorna om
diskriminering och rittigheter uppméarksammas och medvetandegors.' '

Den arbetsgivare som inte fullgor sina skyldigheter att bedriva ett arbete
med aktiva atgérder enligt lagen kan foreldggas att fullgéra dem, 4 kap. 5 §
diskrimineringslagen. Foreldggandet ska enligt samma bestimmelse forenas
med ett vite och bestimmas av Ndmnden mot diskriminering efter
framstéllan fran i forsta hand Diskrimineringsombudsmannen och i andra
hand en central arbetstagarorganisation som arbetsgivaren édr bunden till av
kollektivavtal.

4.3.2 Arbetets utformning

Aktiva atgirder ska enligt 3 kap. 2 § utgoras av ett forebyggande och
fraimjande arbete 1 fyra steg — undersdkning, analys, atgirder och
utvdrdering. I det fOrsta steget ska arbetsgivaren undersoka forekomsten av
risker for diskriminering eller repressalier och hinder for lika rattigheter och
mdjligheter pa arbetsplatsen, genom exempelvis enkdter, intervjuer,
medarbetarsamtal och arbetsplatstrdffar. Direfter ska orsaken till
forekommande risker och hinder analyseras. Med hjédlp av analysen ska
arbetsgivaren sedan vidta de forebyggande och frimjande &tgérder som
kriavs for att motverka diskriminering och hinder for lika réttigheter och
mojligheter. Slutligen ska hela arbetsprocessen foljas upp och utvérderas.
Arbetet ska ske 1 samverkan med arbetstagarna, 3 kap. 11 § diskriminerings-
lagen. Reglerna om aktiva dtgérder i diskrimineringslagen utgor ett ramverk
for hur arbetet kan ga till och ska betraktas som en arbetsmetod. Metoden é&r
inte detaljstyrd och det finns inga krav pa att specifika atgirder ska
genomforas. Detta beror pd att fokus ska ligga just pd sjdlva
arbetsprocessen,  vilket ska mojliggéra for  arbetsgivare  och
utbildningsanordnare att dgna sig at just de frdgor och atgérder som ar
aktuella och limpliga i den egna verksamheten.'"

Antidiskrimineringsbyrdn Malm6 mot Diskriminering (MmD) har tagit
fram handboken At fa plats som mdnniska i en organisation som handlar
om hur en arbetsgivare kan arbeta med aktiva dtgérder. Enligt MmD utgdrs
arbetet med aktiva éatgirder till stor del av sjdlvrannsakan och en
undersokning av vilka vérderingar och normer som finns under ytan pd en
arbetsplats. P& arbetsplatsen korsas det privata jaget - ett subjekt med
relationer och identiteter - med det professionella jaget - ett objekt som
utgérs av sin funktion inom organisationen. Samtidigt som méinniskan pa
arbetsplatsen underforstitt &r utbytbar i sin funktion, tar ménniskan
ofrdnkomligt med sig sitt privata jag och sin privata identitet och skapar

' Prop. 2015/16:135 s 25-26.
" Ibid s 36.
15 Tbid.
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relationer med kollegor och andra ménniskor. P& detta sitt virdesitts vi pa
arbetet inte bara utefter var funktion, utan dven utifran var identitet och
utifran strukturer och normer kopplade till exempelvis kon och etnicitet.
MmD beskrivs detta mote sdhir: “Begridnsande attityder och normer i
organisationen birs av individer i deras berittelser om sig sjélva och de
andra — och spelas ut pa strukturnivd 1 form av riktlinjer,
rekryteringsforfaranden och liknande (for att inte tala om i1 bemotandet
kollegor emellan)”.""® Processen som aktiva atgirder utgdr befinner sig pa
detta sétt 1 skdrningspunkten mellan det personliga och professionella,

mellan individ och struktur.'!’

4.3.3 Ovriga krav i arbetet

En arbetsgivare ska, forutom att genomfora den cykliska arbetsprocessen
med aktiva atgdrder, &rligen genomfdra en lonekartliggning for att
upptdcka, atgidrda och forhindra osakliga skillnader i I6ner och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och min, 3 kap. 8-10 §§
diskrimineringslagen, samt arbeta for att frimja en jamn konsfordelning, 3
kap. 7 § diskrimineringslagen. P4 arbetsplatsen ska dessutom finnas
riktlinjer och rutiner for verksamheten i syfte att forhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier, 3 kap. 6 § diskrimineringslagen.

4.3.4 Diskussion

Aktiva atgdrder dr ett arbete som hanterar ojdmlikhet som stricker sig
utanfor de ramar som satts upp genom diskrimineringsforbudet — det
handlar om att arbeta forebyggande mot diskriminering som pé strukturell
och organisatorisk nivd skapar hinder for lika mojligheter och risker for att
ndgot 1 ett senare ska leda till juridisk diskriminering. Detta arbete tar sikte
pa att hantera det som Sturm kallar den andra generationens diskriminering
och som pa ett annat sitt &n diskrimineringsforbuden fingar upp de
komplicerade och strukturella processerna som utgdr upplevelsen av
diskriminering. Det framgédr dock ingenstans i lagen eller forarbetena att
arbetet ska bedrivas intersektionellt, vilket gor att arbetet, dven om det
genomfors pé ett strukturellt och organisatoriskt plan, riskerar att missa
vissa av diskrimineringens uttryck. Arbetet ska dessutom utgd fran de sju
diskrimineringsgrunderna och fingar inte upp ojamlikhet som hérror sig till
annat dn dessa. Processen ska inte utgdras av en utredning av en enskild
medarbetares arbetssituation — det &r alltsd inte en process varigenom en
enskild arbetstagare kan soka upprittelse efter att ha upplevt diskriminering,
men ska dnda ge de anstéllda en mdjlighet att berdtta om deras upplevelser
av arbetsplatsen genom exempelvis enkiter, intervjuer, medarbetarsamtal
och arbetsplatstréffar. I denna process finns alltsd en mojlighet for den
enskilde att berdtta om sina upplevelser. I en vél utford process ska dessa
upplevelser dven tas pé allvar av arbetsgivaren och atgérder ska vidtas for

1% Malmé mot Diskriminering (2020) s 76.
"7 bid s 75-76.
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att undanrdja de risker for diskriminering och hinder for lika réttigheter som
finns pa arbetsplatsen. Som MmD beskriver dr aktiva atgédrder ett arbete
som riktar uppmidrksamheten pa arbetstagarnas behov som ménniskor och
den komplexitet som uppstar nir vi skapar relationer med vér arbetsgivare
och véra kollegor. Aktiva dtgérder kan ur detta perspektiv vara lampligt for
att finga upp inte bara diskrimineringens komplexa och rorliga uttryck, utan
dven den enskildes sociala behov 1 relation till erfarenheter av
diskriminering eller ojdmlikhet péd arbetsplatsen. Utifrdn detta borde, &dven
om aktiva dtgdrder inte dr en process som dr avsedd att ge effekt for en
enskild medarbetare, ett arbete som dr vél forankrat i arbetsgruppen dnda
kunna fylla vissa funktioner som &r intressanta ur ett terapeutiskt perspektiv.
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5 Avslutande diskussion

Denna uppsats syftar till att undersoka diskrimineringslagens effektivitet
och anvindbarhet utifran den enskildes perspektiv, med utgdngspunkt i den
enskildes upplevelse av diskriminering, samt den enskildes behov i och av
en diskrimineringstvist. Bakgrunden &r en enkdtundersokning om
diskriminering mot underlékare gjort av SYLF, som visar att majoriteten av
de som upplevt diskriminering pa sin arbetsplats valt att inte agerat mot den.
Endast ett fatal valde att vidta juridiska atgérder. Verktyget for att
undersoka diskrimineringslagen ur den enskildes perspektiv &r rétts-
vetenskapen Terapeutisk juridik, TJ, som analyserar juridiken utifran dess
effekter p4 ménniskors vdlméende. Enligt TJ ger juridiken, avsiktligt eller
oavsiktligt, terapeutiska eller anti-terapeutiska effekter for den som kommer
1 kontakt med den.

Av uppsatsens undersokning har framkommit att det finns en diskrepans
mellan upplevd diskriminering och diskriminering i juridisk mening, som
kan fora med sig svarigheter ur sévil ett rattighetsperspektiv som i ett
terapeutiskt avseende. Det har dven framkommit att diskrimineringslagens
vég till upprittelse — att genom en domstol faststélla att arbetsgivaren ska
betala diskrimineringserséttning till den som utsatts for diskriminering — bar
med sig bdde terapeutiska och anti-terapeutiska effekter. Utifrdn den
enskildes behov av att fa4 berdtta om sin upplevelse, att fi upplevelsen
bekriftad och fi ansvaret hos den som diskriminerat faststillt, har
domstolsprocessen mdjlighet att fungera terapeutiskt for den enskilde.
Domstolsprocessen dr dock sdmre ldampad ur ett terapeutiskt perspektiv om
dven den enskildes behov av att kdnna sig delaktig i processen, att fa en
forklaring eller ursékt och att fa sin situation aterupprittad tas med i
beaktningen. Domstolsprocessens strukturerade och formstyrda karaktir
riskerar dven att gora att personer som upplever diskriminering som mer
komplicerad och vidstrackt an vad lagen ger utrymme till, inte ges mojlighet
att & hela sin upplevelse provad i domstolsprocessen. I vérsta fall ryms
upplevelsen inte alls inom lagens skydd.

Det &r uppenbart att diskriminering, sarskilt diskriminering 1 arbetslivet,
utgdr en komplicerad process utifrdn manga aspekter, inte minst relationen
mellan parterna. Huruvida diskrimineringslagen &r anvédndbar och effektiv
for den enskilde beror dels pa hur de diskriminerande upplevelserna har sett
ut — ryms de utan problem inom lagens skydd eller dr de svéara att versétta
till den juridiska definitionen? — och dels pé vilka behov och intressen den
enskilde sjidlv har, vilket dr hogst individuellt och beroende av hur
konflikten har utspelat sig. Man kan till exempel tdnka sig att vissa personer
inte har ndgot intresse av att na forsoning eller en 16sning, utan snarare vill
nd uppréttelse genom offentlig bekréftelse pd att arbetsgivaren har utsatt
dem for diskriminering, ndgot som en domstolsprocess kan erbjuda. Andra
ar kanske inte alls intresserade av att genomgd en sadan ldng och
komplicerad process, utan vill i en 16sning pé situationen har och nu och en
ursdkt for att de blivit behandlade illa, en vdg som lagen inte erbjuder.
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Diskrimineringslagen dr alltsd mer anvindbar som konfliktlosningsmodell 1
vissa situationer men mindre i andra.

Den hér uppsatsen syftar inte till att undersoka eller foresld alternativa
utformningar av diskrimineringslagen och har heller inte for avsikt att géra
det. I enlighet med Vols metod for att analysera lagen utifran TJ krdvs en
storre undersokning &n den som genomforts i denna uppsats for att det ska
vara mojligt att foresld lagreformer. Till exempel &r det relevant att
undersdka dven hur lagen tillimpas, ndgot som denna uppsats inte haft
utrymme att gora, men som skulle vara intressant att undersdka vidare.
Utifrdn vad framkommit i uppsatsen dr det dock intressant att berdra hur
uppsatsen resultat kan tas vidare i framtida forskning. Eisenberg Thompson
foreslar i sitt arbete att reparativa losningsmetoder dr battre 1dmpade att 16sa
diskrimineringskonflikter @n den traditionella domstolsprocessen. Det
svenska rattsystemet &r inte sirskilt bekant med reparativa konfliktlosnings-
modeller, men utifrdn den enskildes behov av att fa en forklaring eller en
ursékt, att berédtta om sin upplevelse och att fa den bekriftad samt att nd en
16sning péd situationen dr dessa modeller intressanta ur ett terapeutiskt
perspektiv. Kanske skulle de kunna fungera som ett komplement till den
existerande domstolsprocessen. Dessa modeller dr dven intressanta utifrin
vad som framkommit i SYLF:s undersokning, dir den mest effektiva
metoden att f4 diskriminering att upphdra var att prata med den som
diskriminerat. Det kunde ge den enskilde en stérkt sjdlvkénsla och ibland en
ursdkt. RJ-metoder som &r utformade utifrdn att den som orsakat en skada
genom en Overtrddelse, exempelvis en arbetsgivare som utsétter en
arbetstagare for diskriminering, har en skyldighet att méta de behov som
den enskilde fatt av skadan och att stélla saker till ritta, skulle kunna vara
anvéindbara 1 vissa diskrimineringstvister. Att i konflikten snarare fokusera
pa skada som uppstatt och hur den kan repareras, istillet for att tvista om
huruvida en hindelse utgoér juridisk diskriminering eller inte, skulle &ven
kunna vara ett sitt att béttre fanga upp och tgirda subtila och komplexa
former av diskriminering som kan vara svéra att fora i bevis pa juridisk vig.

Reparativa konfliktlosningsmodeller dr inte helt olika den process att
utreda och atgérda trakasserier som redan existerar i diskrimineringslagen,
med skillnaden att arbetsgivaren utreder ndgon annans handlande och inte
sitt eget. Som redan diskuterats i det foregédende kapitlet har den hér
processen forutséttningar att mdéta manga behov som den enskilde kan ha
ndr den blivit utsatt for diskriminering pa sin arbetsplats. 1 framtida
forskning skulle det vara intressant att undersoka om formatet med att
utreda och atgdrda trakasserier skulle kunna fungera som ett komplement till
den redan existerande domstolsprocessen, genom att breddas till att &ven
innefatta andra diskrimineringsformer samt diskriminering eller oréttvis
behandling som arbetsgivaren sjilv dr skyldig till. Eventuellt skulle detta
kunna kombineras med den breda och mindre formstyrda ansats som finns
inom aktiva atgirder. Det ska dock tilliggas att &ven om en mindre
polariserad konflikt kan minska risken fOor negativa sociala och
arbetsrittsliga konsekvenser for den enskilde, kvarstdr en maktobalans
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren som kan gora det svart att fora
sddana hdr dialoger, liksom det sociala stigma som utanforskap och
diskriminering medfor. For att processen ska vara intressant for den enskilde
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skulle det dessutom behdva undersdkas hur man ser till att en sddan
utrednings- och atgérdsskyldighet genomfors pé ett korrekt sitt och inte blir
ett sitt for en arbetstagare att undkomma ansvar for Overtrddelser av
diskrimineringslagen och att den enskilde tvingas ta emot en ursidkt som den
egentligen inte accepterar.

Den hédr uppsatsen har byggt pa forskning och material som behandlar
den enskildes upplevelse av kontakten med juridiken. Vissa delar har berort
diskrimineringstvister specifikt, medan det i andra fall har varit nddvindigt
att gora en jamforelse med andra rattsomraden, exempelvis genom att titta
pa hur mottagandet av brottsofferersittning upplevs eller hur ndjda kiranden
i skadestandsrittsliga mél 4r med resultatet vid forlikning respektive
domstolsprocesser Detta har gjorts i brist pd liknande undersdkningar som
gjorts pa diskrimineringstvister. Aven om jdmforelsen inte #r alltfor
langsokt skulle uppsatsens slutsatser vara mer vélgrundade om de bara
byggt pd forskning som specifikt gjorts pa personer som deltog i
diskrimineringstvister. For framtida forskning skulle det dérfor vara
intressant att till exempel med hjélp av intervjuer undersdka hur motet med
juridiken upplevs specifikt for personer som utsatts for diskriminering och
vad den som agerar mot diskriminering vill uppna i relation till motparten.

Uppsatsen har avgrinsats till att undersoka diskriminering inom
arbetslivets omrade och har pa grund av detta till stor del fokuserat pa den
sdrskilda relation som rader mellan en arbetstagare och en arbetsgivare.
Relationen kan ha pagatt ldnge innan diskrimineringen uppstod och édven
véntas fortsitta ldnge efter att den utsatte agerat mot den, vilket gor det
sarskilt intressant att undersoka socialt hadllbara konfliktlosningar mellan
parterna. Som anges i avsnitt 2.3.3 géller diskrimineringslagen ocksé inom
ett flertal andra samhillsomraden. Till stor del kan upplevelsen av
diskriminering och behovet av och i en diskrimineringstvist tinkas vara
desamma é&dven inom de andra skyddade samhidllsomrddena, men
upplevelsen kan ocksa skilja sig beroende péd vilken relation som réder
mellan parterna. For framtida forskning skulle det till exempel vara
intressant att undersdka om den enskildes behov i en konflikt féréndras av
att diskriminering skett vid en tillfillig kontakt, till exempel under ett
enstaka besdk pa en restaurang eller i en affdr. Eftersom uppsatsen haft ett
sarskilt fokus pa arbetslivet dr det svart att dra generella slutsatser om hur
diskrimineringslagen fungerar for den enskilde. I framtida forskning skulle
det darfor vara intressant att undersoka diskrimineringslagen dven ur andra
perspektiv.
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