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Summary

It is forbidden for an employer to expose an employee, jobseeker, etc. to
discrimination or retaliation in connection with the person's sexual orientation.
This is reflected in both EU law and national law. Sexual orientation is defined in
the Discrimination Act as "homosexual, bisexual or heterosexual orientation". The
definition was developed in the previous law (1999: 133) on the prohibition of
discrimination in working life on the grounds of sexual orientation. The definition
was then transferred unchanged to the Discrimination Act (2008: 567). Several
consultative bodies taking part in the preparatory work for the previous
discrimination law criticized the fact that the protection offered by the law did not
cover all sexual orientations. As society has developed, more and more people
have felt comfortable exploring their sexual orientation and identifying with the
orientation that suits them best. With this essay, I intend to explain how the
prohibition of discrimination is expressed in national law, in the light of relevant
EU law. I want to find out if the protection of the law only covers workers with a
homosexual, bisexual or heterosexual orientation, or if the protection is more
comprehensive. The essay also discusses the possibility and need to change the

definition, or whether it has played its role and should be removed completely.

In addition to the prohibition against discrimination and retaliation, the employer
also has other obligations under the Discrimination Act. One of these obligations
is to work with active measures to prevent and counteract discrimination and in
other ways promote equal rights and opportunities in the working life. Since 2017,
work with active measures has been linked to all seven grounds of discrimination.
As the employer can not ask his employees what sexual orientation they have (this
would be discriminatory), the question is how the practical work should go. There
are several grounds for contact between the work with active measures and the
ordinary work with the working environment in accordance with the Work
Environment Act (1977: 1160) and the Swedish Work Environment Authority's
regulations. This work covers all employees and thus entails a more general

principle of equal treatment. Against this background, I also intend to investigate



how the employer should work with active measures linked to sexual orientation,
and to what extent this work can be coordinated with the regular work with the

working environment.



Sammanfattning

Det ar forbjudet for en arbetsgivare att utsitta en arbetstagare, arbetssokande etc.
for diskriminering eller repressalier i samband med personens sexuella ldggning.
Detta framkommer bdde 1 EU-rdtten och i den nationella ritten. Sexuell laggning
definieras i diskrimineringslagen som “homosexuell, bisexuell eller heterosexuell
laggning”. Definitionen togs fram till den tidigare lagen (1999:133) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell liggning. Definitionen
flyttades sedan ofordndrad Over till 2008 ars diskrimineringslag (2008:567). Flera
remissinstanser framforde kritik 1 forarbetena till tidigare diskrimineringslag mot
att det skydd som lagen erbjod, inte omfattade alla sexuella liggningar. I takt med
att samhallet utvecklats har allt fler personer ként sig bekvima med att utforska
sin sexuella ldggning och identifiera sig med den l4ggning som passar personerna
bast. Jag avser med denna uppsats att redogora for hur diskrimineringsforbudet
uttrycks 1 nationell rétt, mot bakgrund av relevant EU-riétt. Jag vill ta reda pd om
lagens skydd endast omfattar arbetstagare med homo-, bi- eller heterosexuell
laggning, eller om skyddet dr mer heltickande. I uppsatsen diskuteras ocksa
mojligheten och behovet av att fordndra definitionen, alternativt om den har spelat

ut sin roll och bor tas bort helt.

Forutom forbudet mot diskriminering och repressalier har arbetsgivaren ocksa
andra skyldigheter enligt diskrimineringslagen. En av dessa skyldigheter ar att
arbeta med aktiva atgérder for att forebygga och motverka diskriminering och pa
annat sitt frimja lika réittigheter och mojligheter 1 arbetslivet. Arbetet med aktiva
atgirder ar sedan 2017 kopplat till samtliga sju diskrimineringsgrunder. Da
arbetsgivaren inte kan fraga sina anstéllda vilken sexuell ldggning de har (detta
vore diskriminerande), dr fragan hur det praktiska arbetet ska ga till. Det finns
flera berdringsgrunder mellan arbetet med aktiva atgérder och det ordinarie
arbetsmiljoarbetet enligt arbetsmiljolagen (1977:1160) och arbetsmiljoverkets
foreskrifter. Det arbetet omfattar alla arbetstagare och innebidr séledes en mer
generell likabehandlingsprincip. Jag avser ocksa, mot bakgrund av detta, att

undersoka hur arbetsgivaren ska arbeta med aktiva atgérder kopplat till sexuell



laggning, och i vilken utstrickning detta arbete kan samordnas med det ordinarie

arbetsmiljoarbetet.
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Ordlista

Asexuell - dr en person som inte kidnner sexuell attraktion till andra ménniskor,
inte kinner sexlust eller inte dr intresserad av att ha sex. Att vara asexuell behover
inte betyda att man inte har sexuella relationer, det varierar fran person till

person.'

Biromantisk asexeull - dr en blandning av en sexuell ldggning och en romantisk
laggning. Vad det innebér &r att personen som identifierar sig pa det hir séttet kan
bli kér och vilja ha en relation med personer oavsett kon men att hen inte kdnner

en sexuell attraktion till personen hen ar kér i.2

Bisexuell - dr en person som kan bli kér i eller sexuellt attraherad av personer av

mer #n ett kon.?
Hen - ett konsneutralt pronomen istillet for han eller hon.*

Heterosexuell - eller straight som det ocksa kallas, dr nér en person kan bli kér i

eller sexuellt attraherad av personer med ett annat kon &n sitt egna.’

Homosexuell - eller gay, innebér att personen kan bli kér 1 eller sexuellt attraherad

av personer av samma kon som personen sjilv har.°

Konsoverskridande identitet eller uttryck - dr en av diskrimineringsgrunderna 1
diskrimineringslagen. Legaldefinitionen av konsoverskridande identitet eller
uttryck dr “att nadgon inte identifierar sig som kvinna eller man eller genom sin
kladsel eller pd annat sétt ger uttryck for att tillhora ett annat kon” (1 kap. 5 § p. 2
DL). Hur en person definierar sin konsidentitet &r saledes inte samma sak som
personens sexuella laggning. Vad en person har for konsidentitet eller kdnsuttryck
handlar om personens eget kon och har inget att géra med konet hos den eller de
som personen blir sexuellt attraherad av eller kér 1. Oavsett konstillhorighet kan
personen 1 fraga vara t.ex. homosexuell, heterosexuell, asexuell, bisexuell eller

pansexuell.

"UMO, Sexuell liggning och kdnsidentitet, Asexualitet, 19/4-21.

2 Wikipedia, Asexuallitet, 19/4.21.

3UMO, Sexuell ldggning och konsidentitet, Sexuell liggning, 19/4-21.
* Nationalencyklopedin, hen, 24/5-21.

>UMO, Sexuell liggning och konsidentitet, Sexuell ldggning, 19/4-21.
S Ibid.
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Pansexuell - en sexuell l4ggning som innebér att en person kan bli kér i eller
sexeullt attraherad av mer dn ett kon. Har finns likheter till bisexualitet men ockséa
skillnader. Ursprungligen betydde bi i bisexuell tva for att visa att man kunde vara
attraherad av mén och kvinnor. For att komma bort frén den tvakonsnormen ville
en del bendmna sig som pansexuella istdllet och pé sa sitt inkludera andra &n bara
min och kvinnor.” Pansexuella kan dven definieras som personer som kan uppleva
emotionell eller sexuell attraktion till personer oberoende av deras biologiska kon
eller konsidentitet. Det viktigaste dr att det dr upp till den enskilda personen hur

den vill definiera sig sjdlv och vad den &r bekvim med.

Romantisk liggning - handlar om vem en person kan bli romantiskt attraherad av
eller kdr i. Romantisk laggning kan ofta handla om att man gor ett urval av
personer man kan attraheras romantiskt av utifrdn vilket kon de har, eller vilket
kon man tror de har. Romantisk ldggning kan vara kopplat till sexuell ldggning

men behdver inte vara det.?

Sexuell liggning - handlar om vem en person kan bli attraherad av eller bli kr i.
Enligt diskrimineringslagen i Sverige finns det tre olika sexuella ldggningar,
ndmligen heterosexuell, bisexuell och homosexuell. I praktiken anvénds dock fler
bendmningar dn just homo, hetero eller bi av personer for att beskriva sin sexuella

laggning.’

"RFSL, begreppsordlista, Pansexuell, 19/4-21.
8 RFSL, Ungdom, Romantisk laggning, 3/5-21.
? RFSL, Begreppsordlista, Sexuell ldggning, 3/5-21.
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1. Inledning

1.1. Bakgrund

Enligt diskrimineringslag (2008:567) (DL) ar diskriminering som har samband
med sexuell ldggning forbjuden. Lagen géller inom flera samhillsomraden, t.ex.
inom arbetslivet, utbildning och sjukvard. Diskriminering inom arbetslivet kan
innebdra att personer gar miste om ett jobb eller en befordran. Det kan ocksé
handla om trakasserier pd arbetsplatsen kopplat till sexuell liggning."” Inom
arbetsritten har arbetsgivaren sedan 1906 haft en uttalad ritt att leda och fordela
arbetet inom verksamheten.!" DL utgor dock en inskrinkning av arbetsgivarens
arbetsledningsrétt. Det innebér att arbetstagarens lagstadgade skydd mot att bli
diskriminerad etc. gir fore principen om arbetsgivarens ritt att leda och fordela

arbetet och anstilla de personer arbetsgivaren vill."?

Diskrimineringsgrunden sexuell ldggning definieras i DL som “homosexuell,
bisexuell eller heterosexuell ldggning” (1 kap. 5 § DL). Lagstiftaren menade att
skyddet darmed var heltickande da alla 1 princip tillhoér ndgon av dessa tre
sexuella ldggningar.” Problemet med en sédan legaldefinition dr dock att det finns
fler sexuella ldggningar 4n dessa tre, t.ex. pansexuell eller asexuell. Fragan blir d&
hur skyddet mot diskriminering forhéller sig till 6vriga sexuella ldggningar. Det
finns enligt min mening risk for att det kan uppstd tillimpnings- och

tolkningsproblem.

Forutom diskrimineringsforbudet har alla arbetsgivare en skyldighet enligt DL att
fora ett arbete med aktiva dtgirder for att frimja lika rittigheter och mdjligheter 1
arbetslivet. Den 1 januari 2017 tradde nya bestimmelser i DL i kraft sa nu
omfattas samtliga diskrimineringsgrunder av arbetet med aktiva atgirder. Lagen
ger dock ingen végledning i1 hur arbetsgivaren ska arbeta med de aktiva atgérderna

konkret i1 praktiken. Regleringen anger endast generella tillvigagéngssétt och

19 Diskrimineringsombudsmannen, Om diskriminering, Skyddade diskrimineringsgrunder, Sexuell
laggning som diskrimineringsgrund, 19/4-2021.

' Mats Glava, Mikael Hansson, Arbetsritt, s. 26 ff.

12Mats Glava, Mikael Hansson, Arbetsritt, s. 51.

13 Prop. 1997/98:180 s. 21.
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vilka omrdden som ska omfattas av arbetet men sjédlva atgarderna ér det upp till

arbetsgivaren att sjalv bestimma.

Reglerna 1 DL ér inte de enda som arbetsgivaren har att ta hinsyn till i sin
verksamhet. Det riacker inte att arbetsgivaren genomfor de aktiva atgirder som
foljer av DL, utan arbetsgivaren ska dven utfora det arbetsmiljoarbete som foljer
av arbetsmiljolagen (1977:1160) (AML) och tillhorande foreskrifter. Det
systematiska arbetsmiljoarbetet omfattar alla arbetstagare och skulle déarfor kunna
sdgas utgora en generell likabehandlingsprincip. DL far d& sdgas utgéra en
selektiv likabehandlingsprincip dé& likabehandlingen bygger pd samband med
ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna. Av den anledningen blir det intressant
att undersoka om arbetet med aktiva atgérder kan sammanforas med det ordinarie

arbetsmiljoarbetet.

Utmirkande for DL &r bevisborderegeln i 6 kap. 3 §. Bevisborderegeln, som ofta
kallas delad bevisborda, dr uppbyggd sa att det ska vara littare for en
diskriminerad person att fi rétt i sak och att det didrigenom ska bli lattare att
genomfora skyddet i praktiken.'* Trots den delade bevisbordan ir det bara en liten
del av den upplevda diskrimineringen som anméls och det finns ett stort
morkertal. Men anmilningarna ér en viktig kunskapskalla for att identifiera olika
former av diskriminering. Av de 2 567 anmélningar som kom in till
diskrimineringsombudsmannen (DO) 2018 wvar det bara 80st som rorde
diskriminering med samband till sexuell liggning. Anmélningarna handlade
fraimst om upplevd diskriminering pd grund av sexuell liggning i arbetslivet,

utbildningsomradet och hilso- och sjukvérden.'

Mot denna bakgrund ska det blir intressant att undersoka hur skyddet mot
diskriminering 1 samband med sexuell ldggning ser ut och om skyddet kan ténkas
omfatta fler sexuella liggningar &n de som rdknas upp i lagen. I uppsatsen
kommer det ocksd diskuteras om ifall legaldefinitionen bor goras mer generell
eller tas bort helt och hallet. Det ska dven bli intressant att redogéra for
arbetsgivarens arbete med aktiva atgérder och huruvida det arbetet kan samordnas

med det ordinarie arbetsmiljoarbetet.

' Prop. 2007/08:95, s. 443.
"* Diskrimineringsombudsmannen, Om diskriminering, Skyddade diskrimineringsgrunder, Sexuell
laggning som diskrimineringsgrund, 19/4-2021.
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1.2. Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen dr att klargora och beskriva skyddet mot diskriminering 1
arbetslivet med samband till sexuell laggning. Uppsatsen har en deskriptiv ansats,
da réttspraxis saknas for att belysa syftet. Tyngdpunkten kommer darfor att ligga
pa ovriga rattskéllor, framst forarbeten och doktrin. For att belysa syftet kommer

utgdngspunkten att tas i foljande fragestillningar:

1. Vilka mojligheter finns det att forebygga och skydda arbetstagare mot
diskriminering om arbetstagaren har en annan sexuell ldggning dn de som

omfattas av lagens definition?

2. BOr definitionen av begreppet sexuell ldggning utvidgas eller bor en mer

generell definition inforas?

3. Hur ska arbetsgivaren genomfora arbetet med de aktiva dtgdrder som
enligt diskrimineringslagen skall implementeras for att forebygga
diskriminering i samband med sexuell liggning? I vilken utstrackning kan

dessa dtgéarder samordnas med arbetsgivarens ordinarie arbetsmiljoarbete?

1.3. Avgransningar

Diskrimineringslagen dr uppbyggd kring forbud och utgér frn arbetsgivarens
skyldigheter och ansvar. Av den anledningen kommer uppsatsen att belysa och
diskutera de skyldigheter som &ligger arbetsgivarsidan, snarare dn vad som éaligger
arbetstagarsidan. Uppsatsen &r avgrdnsad till diskrimineringsgrunden sexuell
ldggning och gér inte in pa konsoverskridande identitet eller uttryck'® eller ndgon
annan  diskrimineringsgrund. = Uppsatsen =~ kommer inte att  berdra
diskrimineringsformen bristande tillgédnglighet d& denna form av diskriminering
endast ar aktuell i samband med diskrimineringsgrunden funktionsnedsittning.
Uppsatsen avgrinsas &dven till att enbart undersoka diskriminering inom
arbetslivet. Inte heller kommer en komparativ jamforelse med liknande reglering
1 andra linder att genomféras, da syftet med uppsatsen &r att belysa
diskrimineringsforbudet i svensk rétt. Det fanns inte heller tid att titta pa
regleringen kring GDPR 1 samband med sexuell ldggning. I uppsatsen anvénds

uttrycket hen istéllet for han eller hon for att visa konsneutralitet.

16Se definition i ordlistan.
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1.4. Metod och material

I uppsatsen anvénds rattsdogmatisk metod och EU-rittslig metod. Rittsdogmatisk
metod gér ut pd att beskriva och tolka gillande ritt med hjélp av réttskéllor. Dessa
rittskillor dr forfattningar, forarbeten, domstolsavgdranden och doktrin.'” Da
EU-rétten 1 stora delar format den nationella ritten pa diskrimineringsomradet har
det funnits ett viirde att Aven titta pa den. Aven EU-rittslig metod har till uppgift
att systematisera och tolka géllande ritt fast pa EU-nivd. De viktigaste
rittskéllorna inom EU-rdtten dr de bindande réttsakterna och dessa &r bl.a. de
grundliaggande fordragen, réttighetsstadgan, forordningar och direktiv. Att dessa
rittsakter dr bindande innebér att réttstillamparen ar skyldig att rétta sig efter dem.
I princip géller samma sak for EU-domstolens réttspraxis. Direktiv dr bindande 1
den bemérkelse att medlemsstaterna har en skyldighet att implementera

bestimmelserna pa ett sddant sétt s att direktivets mal uppfylls.'

For att besvara fragestillningarna och uppfylla uppsatsens syfte har framst
forfattningar, forarbeten och doktrin anvints for att redogora for rittsliaget.
Exempel pé relevanta lagar ar diskrimineringslagen (2008:567), arbetsmiljolagen
(1977:1160) och lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell liggning. Aven foreskrifter har studerats, frimst foreskrifterna
om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4. De viktigaste forarbetena
som for uppsatsen dr Regeringens proposition 2007/08:95 Ett starkare skydd mot
diskriminering, Regeringens proposition 1997/98:180 Lag om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning, Regeringens
proposition 2015/16:135 Ett 6vergripande ramverk for aktiva dtgdrder i syfte att
framja lika rdttigheter och mdjligheter och Statens offentliga utredning (SOU)
1997:174 Forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning.

Brist pa praxis inom omradet har gjort att det i vissa delar blivit ett deskriptivt
arbete. Praxis frdn Hogsta domstolen (HD) och EU-domstolen har dock anvéants
som kélla nér det funnits ett virde i att beskriva réttsldget &ven om det i vissa fall
handlat om ett annat samhédllsomrdde adn arbetslivet eller handlat om en annan

diskrimineringsgrund an sexuell ldggning. Doktrin har héinvisats till nédr det

'7 Nationalencyklopedin, rittsdogmatik, 2021-05-20.
'8 Jorgen Hettne, Ida Otken Eriksson, EU-rittslig metod - Teori och genomslag i svensk
rattstillimpning, s. 40.
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framkommit ytterligare information &n vad som funnits i1 primérkéllan.
Primérkillan har till stor del varit forarbeten till lagen. Inom EU-rdtten har

fordrag, direktiv samt praxis fran EU-domstolen anvénts.

1.5. Disposition

Forsta kapitlet inleddes med bakgrundsinformation géllande sexuell ldggning som
diskrimineringsgrund inom arbetslivet och arbetsgivarens ansvar och skyldigheter.
Syftet och fragestidllningarna framfordes hédr, likasa avgridnsningarna samt

metoden och materialet som valts for uppsatsen.

I andra kapitlet redogdrs for de EU-réttsliga regleringar som till stora delar legat
till grund for utformningen av den svenska diskrimineringslagstiftningen. Darefter
ges en historisk genomgang kopplat till nationell ritt, och slutligen presenteras
generella bestimmelser 1 den svenska diskrimineringslagen, bl.a. olika former av
diskriminering, forbud mot diskriminering 1 arbetslivet, tillsyn, erséttning och

bevisborda.

I kapitel tre behandlas sexuell ldggning som diskrimineringsgrund. Har
presenteras personkretsen och remissinstansernas stillningstagande till den.
Diérefter beskrivs vad som faller utanfor skyddet och de naturliga uttryck av den

sexuella laggningen som faller innanfor skyddet.

I kapitel fyra redogdrs for arbetet med de aktiva dtgérder som arbetsgivaren har en
skyldighet att genomfora i sin verksamhet, i jimforelse med det arbetsmiljoarbete

som arbetsgivaren har en skyldighet att vidta inom verksamheten.

I sista kapitlet ges avslutningsvis en analys och slutsatser for att besvara

fragestillningarna.
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2. Diskriminering i arbetslivet

2.1. Inledning

I detta kapitel ges en genomgang av savil EU-rdtt som nationell rétt kopplat till
diskriminering 1 arbetslivet, for att skapa en forstaelse for hur skyddet mot
diskriminering ser ut. Kapitlet kommer gé igenom de relevanta bestimmelser i DL

och kommer till stora delar vara deskriptiv.

Inom arbetsritten har det sedan ar 1906 funnits en uttalad princip om att
arbetsgivaren har ritt att leda och fordela arbetet och bestimma vilka arbetare som
ska anstillas och sdgas upp. Denna princip kallas for arbetsgivarens §
32-befogenheter och instiftades ndr arbetstagarorganisationen LO och
arbetsgivarorganisationen =~ SAF kom Gverens om den sd kallade
decemberkompromissen. I samband med decemberkompromissen erkéndes dven
foreningsritten, ritten att gd med i en arbetstagar-/arbetsgivarorganisation.' Det
ar inte bara arbetsgivaren som har skyldigheter i forhallandet till arbetstagaren.
Arbetstagaren har bl.a. en lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren. Lojalitetsplikten
omfattar frdmst frdgor om konkurrerande verksamhet, kritikrdtt och

tystnadsplikt.?

Arbetsgivarens arbetsledningsritt &r fortfarande aktuell idag men &r ndgot mer
begriansad, bl.a. krivs det saklig grund for uppsidgning av arbetstagare enligt 7 §
lagen (1982:80) om anstillningsskydd. Bestimmelserna i DL innebér ocksé en
begrinsning av arbetsgivarens arbetsledningsritt, da diskrimineringsférbuden har
ett vidstrackt tillimpningsomrdde inom arbetsritten. Diskrimineringsforbuden
géller 1 fragor gillande hela anstidllningsforfarandet, uppsdgningar och avsked,
arbetsledningen, l6ner och anstillningsvillkor samt fragor om befordran. Darmed

ticks hela § 32-omradet och mer dirtill av forbuden.!

Att diskriminering forekommer 1 arbetslivet i samband med sexuell laggning ar ett

faktum trots att det finns ett stort morkertal. Ar 2011 it Institutet for

1 Mats Glava, Mikael Hansson, Arbetsritt, s. 26 ff.
20 Mats Glava, Mikael Hansson, Arbetsritt, s. 438.
2 Mats Glava, Mikael Hansson, Arbetsritt, s. 51.
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arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvirdering (IFAU) undersoka om
homosexuella diskrimineras vid rekrytering. Forskningsgruppen skickade ut 4000
ansOkningar till arbetsgivare som lagt ut platsannonser via Arbetsformedlingen.
De fiktiva arbetssokande var antingen homo- eller heterosexuella och visade det
genom att berdtta att de var gifta med en person av samma respektive annat kon.
De homosexuella sokandena angav att de var engagerade 1 Pridefestivalen och
RFSL medan de heterosexuella hade jobbat ideellt for Roda korset. I ovrigt hade
de samma uppgifter och meriter. Resultatet blev att flest heterosexuella fick svar
pa sina ansOkningar. Forskningsgruppen sig &dven att det verkar som att
homosexuella mén diskrimineras i hogre grad vid ansokning till mansdominerade
yrken medan homosexuella kvinnor diskrimineras 1 hogre grad nér de soker sig till

kvinnodominerade yrken.*?

2.2, EU-ratt

I detta avsnitt presenteras de rittsakter frdn EU som till stora delar legat till grund

for den svenska regleringen om diskrimineringsforbud i samband med sexuell

laggning.

Att Sverige dr en av medlemsstaterna i EU innebér att Sverige har att f6lja de
rattsakter som EU utfardar, t.ex. forordningar och direktiv. Férordningar blir
direkt bindande for alla medlemsstater och ska tillimpas i sin helhet medan
direktiven anger vilka mal som ska uppfyllas och later medlemsstaterna sjdlva

bestdimma hur de ska inforlivas i nationell lagstiftning.”

EU-rétten har en stor betydelse nédr det kommer till att motverka diskriminering. I
artikel 2 i det grundldggande Férdraget om Europeiska unionen (FEU) star det att:
“Unionen ska bygga pd virdena respekt for méanniskans vérdighet, frihet,
demokrati, jamlikhet, réttsstaten och respekt for de maénskliga rattigheterna,
inklusive réttigheter for personer som tillhor minoriteter. Dessa virden ska vara
gemensamma for medlemsstaterna i ett samhélle som kénnetecknas av mangfald,
icke-diskriminering, tolerans, réttvisa, solidaritet och principen om jamstilldhet

mellan kvinnor och man”.

22 Ali Ahmed, Lina Andersson och Mats Hammarstedt (2011) Are homosexuals discriminated
against in the hiring process? IFAU working paper 2011:21.
3 europa.eu, EU-lagstiftning, Férordningar, direktiv och andra rittsakter, 29/4-21.
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Den svenska diskrimineringslagen tar sin rdttsliga utgangspunkt i artikel 19 i
Fordraget om Europeiska unionens funktionssdtt (FEUF) som ér av sérskild
betydelse eftersom det ger unionen rétt att “vidta lampliga atgirder for att
bekdmpa diskriminering pa grund av kon, ras, etniskt ursprung, religion eller

overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning”.

Av artikel 21 1 Europeiska unionens stadga om de grundldggande rdttigheterna
(2010/C 83/02) framkommer det att “All diskriminering pa grund av bland annat
kon, ras, hudfarg, etniskt eller socialt ursprung, genetiska sardrag, sprék, religion
eller Overtygelse, politisk eller annan askadning, tillhérighet till nationell
minoritet, formogenhet, bord, funktionshinder, alder eller sexuell l4ggning ska

vara forbjuden”.

Det direktiv som dr av storst intresse ndr det giller diskrimineringsforbud i
samband med sexuell ldggning &r Rddets direktiv 2000/78/EG av den 27
november 2000 om inrdttande av en allmdn ram for likabehandling
(Arbetslivsdirektivet). Av artikel 1 i direktivet framgér att syftet med direktivet &r
att faststilla en allmidn ram for bekdmpning av diskriminering i arbetslivet pé
grund av bl.a. sexuell ldggning for att principen om likabehandling ska kunna

genomforas 1 medlemsstaterna.

Andra direktiv som har betydelse for diskrimineringsforbudet é&r dels
Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om
genomforandet av principen om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor
och mdn i arbetslivet (Likabehandlingsdirektivet), dels Rddets direktiv
2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomférandet av principen om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung (direktivet
mot etnisk diskriminering). Dessa direktiv har visserligen ingen direkt koppling
till sexuell ldggning som diskrimineringsgrund men har bestimmelser som legat

till grund for allménna bestimmelser i diskrimineringslagen.

Nar diskrimineringslagen inférdes var en av huvudtankarna att EU-réttens olika
direktiv om likabehandling och diskriminering slutligt skulle ha implementerats i
Sverige. Skulle det dock visa sig att det finns brister 1 det nationella
genomforandet av direktiven eller nya tillkommande direktiv, kan dessa &ndé

aberopas vid en rittslig process. Krav kan riktas mot stat, kommun eller landsting

19



men inte mot privata arbetsgivare. Vid tolkning av svensk ritt ska avgdranden

fran EU-domstolen ses som en rattskilla.?*

2.3. Nationell ratt

I avsnittet om den nationella ritten kommer en deskriptiv genomgéng av reglerna
i DL som dr kopplade till skyddet mot diskriminering och repressalier i samband

med sexuell ldggning 1 arbetslivet.
2.3.1. Historik

I detta avsnitt presenteras en oversiktlig historisk genomgang av utvecklingen av
diskrimineringsforbuden i Sverige. Genomgangen ar framst kopplad till
arbetslivet och sexuell ldggning som diskrimineringsgrund, s& samtliga

forfattningar och forfattningsfordndringar tas inte upp hér.

Under senare ar har lagstiftningen utvecklats och fordndrats da det géller sexuell
laggning. De forsta artalen av betydelse rorande begreppet sexuell ldggning var
1944 da sexuella relationer mellan samtyckande vuxna individer av samma kon
avkriminaliserades. Dock anségs detta som en sjukdom &nda fram till 1979 da

diagnosen blev avskaffad av socialstyrelsen.”

Innan 2008 ars diskrimineringslag (2008:567) infordes i svensk ritt fanns det flera
olika diskrimineringslagar som reglerade olika omrdden. Den forsta
diskrimineringslagen pd det arbetsrittsliga omrddet var 1979 ars jamstélldhetslag
(1979:1118). Jamstélldhetslagen reglerade diskrimineringsférbud och aktiva

atgirder i samband med kon.?

Ar 1999 tridde lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell ldggning 1 kraft. Inrdttades gjordes dven ombudsmannen mot
diskriminering pa grund av sexuell ldggning (HomO). Diskrimineringsférbudet
gillde vid arbetsgivarens anstillningsbeslut och under rekryteringsforfarandet.
Forbudet géllde dven vid bla. beslut om befordran och i samband med
yrkespraktik. Vidare géllde forbudet vid arbetsgivarens ledning och férdelning av

arbetet samt vid uppsidgning, avskedande eller annan ingripande atgird mot en

**Hakan Gabinus Géransson, Naiti Del Sante, Diskrimineringslagen en lirobok, s 25.

2 Regeringskansliet, Historik om utvecklingen av hbtq-personers rittigheter i Sverige.

% Susanne Fransson, Eberhard Stiiber, Diskrimineringslagen, Svenska bestimmelser om
diskriminering och likabehandling.
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arbetstagare. Innehéllet i 1999 &rs lag Overfordes i1 princip till 2008 &rs

diskrimineringslag utan dndring.”’

2008 ars diskrimineringslag borjade gélla i Sverige den 1 januari 2009 och ersatte
dirmed sju tidigare lagar. I och med den nya lagen inférdes en rad helt nya
bestimmelser, bl.a. tva nya diskrimineringsgrunder. Dessa diskrimineringsgrunder
ar élder och konsoverskridande identitet eller uttryck. Lagskyddet mot
diskriminering omfattade ett stort antal samhillsomrédden i den nya lagen, bl.a.

arbetslivet i vid bemirkelse.?®

Nya bestimmelser om aktiva atgérder i DL trddde i kraft den 1 januari 2017.
Bestammelserna 1 3 kap. om aktiva atgidrder genomgick dérmed stora
forindringar. Aven lagens fjirde kapitel om tillsyn fick en ny bestimmelse dir
begreppet tillsyn definieras (4 kap. 1 a §). 4 kap. 5 § fordndrades vad géller vilka
situationer da ett vitesforeldggande kan aktualiseras. Fordndringarna innebér en
avsevird utvidgning av de skyldigheter en arbetsgivare har for att framja lika
rattigheter och motverka diskriminering. En viktig del i de nya och dndrade
bestimmelserna dr att samtliga sju diskrimineringsgrunder numera ingér i arbetet
med aktiva atgérder, till skillnad frén tidigare da bl.a. sexuell ldggning inte

omfattades av arbetet.”’

Flera av forfattningsidndringarna har tillkommit under senare tid, och en stor del
under de 20 senaste aren. Att betidnka dr ocksa att det endast dr nagot 6ver 40 ar

sedan som homosexualitet ansdgs vara en sjukdom.

2.3.2. Diskrimineringslagens @ndamal och definitioner

I diskrimineringslagens portalparagraf (1 kap. 1 § DL) framfors dndamalet med
lagen och de sju diskrimineringsgrunderna presenteras. Lagens dndamal &r att
motverka diskriminering och pd andra sétt frimja lika rattigheter och mojligheter
oavsett diskrimineringsgrund. Diskrimineringsgrunderna ar kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning och dlder. Paragrafen ska

tolkas som en programforklaring och &r ett sdtt att 1 lagtexten visa

?" Susanne Fransson, Eberhard Stiiber, Diskrimineringslagen, Svenska bestimmelser om
diskriminering och likabehandling.

28 Susanne Fransson, Eberhard Stiiber, Diskrimineringslagen, 2008 &rs diskrimineringslag.

#1bid.
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avstindstagande  frdn  diskriminering 1 samband med ndgon av

diskrimineringsgrunderna.®

En liknande bestimmelse finns i 1 kap. 2 § Regeringsformen (RF) dér det stér att
“det allménna ska motverka diskriminering av ménniskor pd grund av kon,
hudfirg, nationellt eller etniskt ursprung, spréklig eller religids tillhorighet,
funktionshinder, sexuell laggning, alder eller andra omsténdigheter som géller den

enskilde som person”.

Diskrimineringsgrunderna syftar till vilka “egenskaper” som skyddas genom
diskrimineringslagen. Listan dr uttdmmande, alltsd omfattas bara de uppridknade
grunderna av lagens skydd.*' Regeringen anforde i propositionen till 2008 &rs lag
att det 1 framtiden kunde vara av intresse att underséka om det var lampligt eller
mojligt att utforma ett generellt och heltickande diskrimineringsforbud med
utgangspunkt i principen om alla minniskors lika vdrde och réttigheter.

Regeringen har dock énnu inte tagit upp fragan pa nytt.*

Enligt 1 kap. 3 § DL &r lagen tvingande till forméan for den som omfattas av
skyddet mot diskriminering och ett avtal som inskrdnker ndgons réttigheter eller
skyldigheter enligt lagen &r ogiltigt i den delen. Med avtal avses bade enskilda
avtal och kollektivavtal. Avtal kan diremot ingds som innebir mer omfattande

rittigheter, forméner eller skyldigheter &n vad som giller enligt lagen.™

2.3.3. Diskrimineringsformer

I detta avsnitt redovisas de olika former av diskriminering som definieras i 1 kap.
4 § DL. Alla former av diskriminering tas upp utom bristande tillgdnglighet som
bara ir tillimplig i samband med diskrimineringsgrunden funktionsnedséttning.
De former som tas upp éar direkt diskriminering, indirekt diskriminering,

trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera.

2.3.3.1. Direkt diskriminering

Direkt diskriminering definieras i 1 kap. 4 § p. 1 DL som att “nédgon missgynnas

genom att behandlas simre 4n ndgon annan behandlas, har behandlats eller skulle

30 Prop. 2007/08:95 s. 485.
31 Prop. 2007/08:95 s. 109.
32Karin Lundin, Marie Nordstrém, Juno, Lexino, 1 kap. 1 § DL, 6/4-21.
33 Karin Lundin, Marie Nordstrém, Juno, Lexino, 1 kap. 3 § DL, 6/4-21.
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ha behandlats i en jaimforbar situation, om missgynnandet har samband med [...]”
nagon av diskrimineringsgrunderna. Nyckelorden hir &r missgynnas, jamforbar
situation och orsakssamband. Dessa tre rekvisit maste vara uppfyllda for att det

ska foreligga direkt diskriminering.

Missgynnande

Den forsta forutsittningen for direkt diskriminering &r att ndgon missgynnas. Att
ndgon missgynnas innebdr att personen, t.ex. en arbetssokande eller en
arbetstagare, forsétts 1 ett sidmre lige eller gar miste om en forbittring eller
forméan. Missgynnande dr dven det som typiskt sett dr forenat med faktisk forlust,
obehag eller liknande. Det som dr avgorande dr om en negativ effekt intrdder och
inte vilken orsak som kan ligga bakom missgynnandet. Béde aktivt handlande och

underlatenhet att handla kan vara missgynnande behandling.**

Vid beddmningen om en handling kan ségas leda till skada eller nackdel for den
enskilda ska objektiva grunder beaktas. Det anses inte tillrdckligt att en enskild
upplevt ett obehag eller liknande for att missgynnande ska anses foreligga. A
andra sidan framkom det i1 praxis fran HD i malet NJA 2008 s. 915 att det inte
heller uppstills nigra krav pd att det som intriffat ska ha upplevts som en

krinkning for att det ska vara friga om ett missgynnande.®

Ett missgynnande behdver inte vara av allvarlig art for att diskriminering ska
foreligga. Detta visades 1 NJA 2014 s. 499 II diar en homosexuell kvinna nekats
tidsbokning 1 syfte att genomgd en utredning infor remittering till en
fertilitetsklinik hos sin lokala vardcentral. Istdllet hade hon blivit hinvisad till en
sarskild vardenhet for homosexuella kvinnor. Enligt HD var den sérbehandling
kvinnan moétts av inte att betrakta som ringaktning utan som vélvilja, om dn
kanske missriktad. Beskedet ldmnades enskilt pa telefon och samtalet ansigs ha
en fortroendefull karaktir. Det framkom inget Gvrigt negativt om bemétandet. HD
fann dock att kvinnan hade utsatts for ett missgynnande 1 strid med DL da hon

inte fatt tillgang till samma mottagning som heterosexuella kvinnor.*

Jamforbar situation

3 Prop 2007/08:95 s 486 1.
3 NJA 2008 s. 915.
¥NJA 2014 s. 499 1.
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Det andra rekvisitet som ska vara uppfyllt for att det ska vara friga om direkt
diskriminering &r att det ska vara en jimforbar situation. Det dr ett uttryck for att
lika fall ska behandlas lika. Av 1 kap. 4 § DL framgar att jamforelsen ska goras
med hur nigon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en
jamforbar situation. Endast om det skulle visa sig vara en skillnad i hur den
missgynnade blivit behandlad och en jimforelseperson kan behandlingen anses
vara diskriminerande.’” Jimforelsen i sig fyller i princip ingen sjilvstindig
funktion, utan dr mer ett verktyg for att visa ett orsakssamband mellan

missgynnandet och ndgon av diskrimineringsgrunderna.®®

Av naturliga skél gors jimforelsen i allménhet med en annan faktiskt existerande
person. Exempelvis att en arbetstagare jamfors med en kollega. Skulle det inte
finnas en faktisk jimforelseperson far jimforelsen goras med en ténkt, eller
hypotetisk, jimforelseperson. For att jamforelsen ska vara réttvisande krdvs det att
personerna befinner sig i situationer dér det &r rimligt eller naturligt att jimfGra de
med varandra. Detta kriterium kan ha olika betydelse beroende pa i vilken

situation diskrimineringen péstatts ha skett.*

Orsakssamband

Den tredje forutsdttningen som ar nodvindig for direkt diskriminering &r att det
finns ett orsakssamband mellan missgynnandet och en diskrimineringsgrund.
Orsakssambandet kan bdde vara starkt eller svagt. Det starkaste och tydligaste
orsakssambandet dr om det finns en avsikt att missgynna niagon pa grund av
nagon av diskrimineringsgrunderna. Det dr dock inte nddvéndigt att det finns en
diskriminerande avsikt for att en hdndelse ska vara diskriminerande.* Ett exempel

pa detta beskrevs ovan i NJA 2014 s. 499 1I.

Det finns ett orsakssamband nér en person diskrimineras av skil som har samband
med personens egen anknytning till nagon av diskrimineringsgrunderna. Men det
finns ytterligare tva fall dir det finns ett orsakssamband. Det ena &dr nér en person
har en “felaktigt formodad” tillhdrighet till ndgon av diskrimineringsgrunderna.

T.ex om nagon skulle nekas intréde till en ndjeslokal for att arrangdren har ndgot

37 Prop 2007/08:95 s 487.
¥ Karin Lundin, Marie Nordstrém, Juno, Lexino, 1 kap. 4 § p.1 DL, 8/4-21.
3 Prop 2007/08:95 s 487.
40 Prop 2007/08:95 s 488.
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emot homosexuella personer och felaktigt antar att personen i fraga ar
homosexuell. Den andra situationen &r ndr en person diskrimineras av den
anledningen att hen har en anknytning till nagon som tillhér nigon av
diskrimineringsgrunderna. T.ex. att ndgon missgynnas fOr att en slikting dr

homosexuell.*!

2.3.3.2. Indirekt diskriminering

DL forbjuder inte bara direkt diskriminering dér personer behandlas olika i
jamforbara situationer. Lagen kraver dven att hdnsyn ska tas till att ménniskor ar
olika och att alla inte har samma forutsittningar att na upp till vissa kriterier. T.ex
att mén generellt ar ldngre dn kvinnor och av den anledningen har en férdel om
det finns ett lingdkrav. Skulle samma regler tillimpas for alla kan det alltsé uppsta
diskriminerande effekter.*” Dirfor finns det i DL ett forbud mot indirekt

diskriminering.

Indirekt diskriminering definieras i 1 kap. 4 § p. 2 DL som att “nédgon missgynnas
genom tillimpning av en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt som
framstér som neutralt men som kan komma att sirskilt missgynna personer med
[...]” samband till nigon av diskrimineringsgrunderna, “[...] sévida inte
bestimmelsen, kriteriet eller forfaringssittet har ett beréttigat syfte och de medel
som anvénds dr ldmpliga och nddvindiga for att uppnd syftet”. Rekvisiten som
indirekt diskriminering ar uppbyggd kring &r sdledes missgynnande, jimforelse

och intresseavvigning. Dessa kommer att redovisas nedan.

Inom EU-rétten finns indirekt diskriminering definierat bl.a i artikel 2 b
Arbetslivsdirektivet (2000/78/EG). Diar anvinds begreppet “skenbart neutral
bestammelse eller ett skenbart neutralt kriterium”. Precis som 1 DL foreligger inte
indirekt diskriminering om bestimmelsen, kriteriet eller forfaringsséttet pa ett
objektivt sitt kan motiveras av ett berittigat mal samt att medlen for att uppné

malet ska vara limpliga och nodvindiga.®

Var griansen gir mellan direkt och indirekt diskriminering ar inte helt klar. Fragan

har vid ett flertal tillfillen varit uppe for bedomning hos EU-domstolen.** Ett av

4 Prop 2007/08:95 s 489.

#Karin Lundin, Marie Nordstrom, Juno, Lexino, 1 kap. 4 § p. 2 DL, 8/4-21.
#Karin Lundin, Marie Nordstrom, Juno, Lexino, 1 kap. 4 § p. 2 DL, 8/4-21.
“TIbid.

25



dessa mal var det s& kallade Hay-malet, C-267/12. I malet hade en homosexuell
man ingétt ett registrerat partnerskap med en annan man men hade dérefter nekats
ratt till de forméner som enligt ett kollektivavtal beviljades anstédllda som hade
ingatt dktenskap. I det aktuella medlemslandet kunde, enligt den nationella
lagstiftningen, endast personer av olika kon inga &dktenskap. I domen uttalade
EU-domstolen att en siddan sidrbehandling som inte uttryckligen grundas pa
arbetstagarnas sexuella ldggning men pa deras dktenskapliga status fortfarande
utgér direkt diskriminering, forutsatt att de homosexuella arbetstagarna ar
oformogna att uppfylla villkoret da de inte fir ingd dktenskap enligt nationell

lagstiftning.*

Missgynnande

Vid beddomningen om en hdndelse varit missgynnande sa dr det vid indirekt
diskriminering samma beddmning som for direkt diskriminering. Siledes om
hindelsen innebdr faktiskt liden skada, obehag eller annan nackdel. For att
missgynnande ska uppstd ska en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
tillimpas som verkar neutralt men som i praktiken typiskt sett missgynnar
personer som tillhor nagon av diskrimineringsgrunderna. S& ar fallet nar de
personerna jaimfort med andra har en storre utmaning att uppfylla kriteriet eller
bestimmelsen eller att forfaringssittet medfor en negativ effekt for dem.*® For en
mer utforlig utliggning hinvisas till Missgynnande 1 samband med avsnitt 2.3.3.1.

om direkt diskriminering.

Jdamforelse

Om ett kriterium kan komma att sdrskilt missgynna personer ur en viss grupp
madste en jimforelse goras mellan den gruppen och en annan grupp for att avgora
om s ar fallet. Nér jamforelsen gors ska sikte tas pad den andel av de som kan
respektive inte kan uppfylla kriteriet 1 de grupper som jamfors. Det talar for
indirekt diskriminering om det &r en betydande skillnad mellan bada gruppernas
mojligheter att uppfylla kriteriet. Till skillnad frén jamforelsen vid direkt

diskriminering dr det i detta sammanhang inte aktuellt att anvinda hypotetiska

$ECLI nr. C-267/12 (Hay).
4 Prop 2007/08:95 s 490.
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jamforelsepersoner utan det maste goras en faktisk jimforelse mellan de aktuella

grupperna.?’

Intresseavvdgning

Det framkommer av lagen att det i vissa fall ar tillatet att tillimpa ett kriterium, en
bestimmelse eller ett forfarande trots att det uppfyller de andra rekvisiten i
bestimmelsen om indirekt diskriminering. Hér far en intresseavvigning goras for

att avgora om ett visst forfarande ar tillatet eller inte.

Vid intresseavvagningen ska tva krav vara uppfyllda for att en atgird ska vara
tilldten trots dess typiska negativa effekter for en viss grupp. Det forsta kravet ar
att syftet maste vara objektivt godtagbart. Syftet méste vara virt att skydda och
vara tillrickligt viktigt for att kunna ga fore principen om icke-diskriminering. Det
andra kravet dr att medlet som anvédnds for att uppna syftet dr lampligt och
nddvéndigt. Finns det andra alternativ som inte utgdr diskriminering for att uppné
samma godtagbara syfte utgér missgynnandet indirekt diskriminering och r inte

tillatet.*®

2.3.3.3. Trakasserier

Av 1 kap. 4 § p. 4 DL framgar att trakasserier dr en form av diskriminering som
inte heller ar tillaten. Trakasserier definieras i lagen som “ett upptrddande som
kranker nagons vérdighet och som har samband med nigon av
diskrimineringsgrunderna [...]”. De begrepp som denna form av diskriminering ar

uppbyggd kring dr missgynnande, oonskat, insikt och orsakssamband.®

Missgynnande

Trakasserier kan vara fysiska, verbala eller andra handlingar, beteenden eller
bemdtanden som krénker den utsattes vérdighet och har samband med nagon av
diskrimineringsgrunderna. Handlingarna eller bemdtandet som krénker den
enskildes viérdighet ska vara missgynnande 1 form av skada eller obehag.
Skillnader i1 bemdtande som &r helt bagatellartade bor inte betraktas som
missgynnande utan det bor vara mérkbara och tydliga krinkningar for att vara

friga om trakasserier.”

47 Prop 2007/08:95 s 490 f.
8 Prop 2007/08:95 s 491.
4 Prop 2007/08:95 s 492.
3 Prop 2007/08:95 s 492 f.
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Exempel pé trakasserier ar nedsittande skéllsord som har samband med den
utsattes eller ndgon annans anknytning till ndgon av diskrimineringsgrunderna.
Det kan handla om texter, bilder, méirken och klotter eller handlingar som
visslande, stirrande eller krinkande gester. Det kan vidare avse smutskastning
eller ett forlojligande eller fornedrande uppforande. Skulle skdmt och attityder
inte riktas mot enskilda individer utan en storre grupp uppfattas det 1 princip inte
som trakasserier. Dock kan det komma att beaktas som diskriminering om det
handlar om upprepade nedséttande uttalanden och att ndgon i1 den utsatta gruppen
tydliggjort att uttalandena uppfattas som kriinkande. Aven handlingar som
framstar som harmlosa for omgivningen eller isolerat kan komma att 6verga till
att bli trakasserande om de upprepas och den drabbade klargdr att beteendet &r

kriankande.”!

Oonskat

Ett av rekvisiten for att det ska vara frdga om trakasserier &r att det ska vara ett
oonskat handlande eller beteende. I det har fallet 4r det upp till den utsatte att
avgora om beteendet eller handlingarna har varit odnskade och krdnkande. En
allmén uppfattning om vilka beteenden som typiskt sett kan sdgas kridnka nagons

vardighet dr alltsé inte en del av beddmningen.*

Insikt

Ett annat rekvisit dr att den som trakasserar méste ha insikt om att hens beteende
ar krinkande for nagon pa ett sitt som kan utgdra diskriminering. Den
trakasserade bor dérfor gora klart for den som trakasserar att beteendet upplevs
som krinkande for att i praktiken kunna nd framgang om hen péstdr sig vara
diskriminerad. Det finns dock fall dir omstindigheterna kan vara av den art att det
ska vara uppenbart for den som trakasserar att hens beteende ar krdnkande och i

dessa fall ir det inte nddvindigt med sérskilda padpekanden fran de utsatte.*

Orsakssamband
Det sista rekvisitet ar att det ska finnas ett orsakssamband mellan ett handlingssatt

eller bemotande och en av diskrimineringsgrunderna for att det i lagens mening

1 Prop 2007/08:95 s 493.
2 1bid.
33 Prop 2007/08:95 s 493.
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ska vara frdga om trakasserier.”* Hir gors samma bedomning som vid de andra
formerna av diskriminering s& for en ldngre beskrivning hénvisas till

orsakssamband i avsnitt 2.3.3.1. om direkt diskriminering.

2.3.3.4. Sexuella trakasserier

Den femte formen av diskriminering som ridknas upp i lagen (1 kap. 4 § p. 5 DL)
ar sexuella trakasserier. Sexuella trakasserier definieras i1 lagen som “ett
upptrddande av sexuell natur som krénker ndgons virdighet”. Precis som
diskrimineringsformen trakasserier dr sexuella trakasserier lagtekniskt uppbyggd
pa uttrycken missgynnande, oonskat och insikt men istéllet for att det méste finnas
ett samband till ndgon av diskrimineringsgrunderna dr det hir istéllet ett krav att

handlingarna dr av sexuell natur.

Sexuell natur

Skillnaden mellan sexuella trakasserier och den andra typen av trakasserier ar
rekvisitet att upptriddandet ska ha sexuell natur. Det kan vara fraga om ett verbalt,
icke-verbalt eller fysiskt upptridande. Exempel pd verbalt upptridande av sexuell
natur dr oOnskade forslag eller patryckningar om sexuell samvaro. Icke-verbala
upptriddanden kan handla om att visa pornografiska bilder eller foremal. Fysiskt

upptridande av sexuell natur kan vara oonskad fysisk kontakt.>

2.3.3.5. Instruktioner att diskriminera

Den sista formen av diskriminering &r instruktioner att diskriminera. Definitionen
finns i 1 kap. 4 § p. 6 DL och séger att instruktioner att diskriminera ar “order
eller instruktioner att diskriminera nagon pa ett sitt som avses i 1-5 och som
lamnas at nagon som star 1 lydnads- eller beroendeférhallande till den som ldmnar
ordern eller instruktionen eller som gentemot denna &tagit sig att fullgora ett
uppdrag”. 1 forhdllandet mellan en arbetsgivare och dennes arbetstagare é&r
lydnads- eller beroendeforhallandet normalt formellt reglerat i ett avtal. Men i de
fall arbetsgivaren via arbetsformedlingen vill rekrytera personal, och ger
instruktioner att védlja bort personer med koppling till en viss
diskrimineringsgrund, finns hér inte ndgot lydnads- eller beroendeforhéllande men

det finns ett uppdragsforhéllande.

> 1bid.
5 Prop. 2007/08:95 s 494.
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Ett ytterligare krav, forutom ett lydnads-, beroende- eller uppdragsforhéllande, &r
att en missgynnande effekt maéste uppstd. Den missgynnande effekten maéste
uppsta for en eller flera individer. Skulle inte en missgynnande effekt uppsta ér en

patryckning eller en instruktion inte i strid med lagen.*®
2.3.4. Arbetsgivarens skyldigheter, 2 kap. DL

I denna del presenteras de bestimmelser som finns 1 2 kap. DL om arbetsgivarens
skyldigheter (arbetsgivarens skyldigheter i form av aktiva atgidrder kommer senare
1 kapitel 4). Skyldigheterna tar sig i uttryck i ett diskrimineringsférbud, en
skyldighet att utreda och vidta atgérder mot trakasserier, skyldighet att ldmna

uppgifter om meriter och ett repressalieforbud.

2.3.4.1. Diskrimineringsfoérbud i arbetslivet, 2 kap. 1 § DL

Att diskriminering dr fordjudet i arbetslivet framgér av de inledande paragraferna
1 diskrimineringslagens andra kapitel. Enligt 2 kap. 1 § DL fér en arbetsgivare inte
diskriminera den som hos arbetsgivaren &r arbetstagare, gor en forfragan om eller
sOker arbete, soker eller fullgor praktik, eller star till forfogande for att utfora eller
utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft. I tredje stycket foljer att “den
som 1 arbetsgivarens stélle har rétt att besluta i frigor som rér ndgon som avses i
forsta stycket ska likstéllas med arbetsgivaren”. Alla former av diskriminering
enligt 1 kap. 4 § DL och de sju diskrimineringsgrunderna i 1 kap. 1 § DL omfattas

av diskrimineringsférbudet.

Tillampningsomradet for diskrimineringsforbudet &ar vittomfattande da alla
situationer som kan uppstd mellan arbetsgivare och arbetstagare etc. som har
koppling till arbetet omfattas. T.ex. rekrytering, befordran, 16ne- och
anstéllningsvillkor, arbetsledningsbeslut, omplaceringar, uppsédgningar och
avskedanden. Dock giller generellt att forbuden tar sikte pd mer dn bagatellartade

skillnader i behandling.’’

2.3.4.2. Undantag fran diskrimineringsforbudet, 2 kap. 2 § DL

I kapitlets andra paragraf finns fyra undantag frén nér diskrimineringsférbudet ska

tillimpas. Det é&r, enligt den fOorsta punkten, inte forbjudet att sirbehandla vid

> Prop. 2007/08:95 s 495 f. Samma killa ovanstiende stycke.
37 Prop. 2007/08:95 s 498 f.
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beslut om anstdllning, befordran eller utbildning for befordran om vissa
forutsdttningar dr uppfyllda. Forutsdttningarna som ska vara uppfyllda ar att
sdarbehandlingen ska foranledas av en egenskap som har samband med en
diskrimineringsgrund och att egenskapen till foljd av arbetets natur “utgdr ett
verkligt och avgorande yrkeskrav som har ett berittigat syfte och kravet dr
lampligt och nodvandigt for att uppna syftet”. Undantaget ska tolkas restriktivt

och tillimpningsomradet &r darfor snivt.>®

P& samma sétt som att en kyrka bor kunna stilla krav pé att en prést ska tillhora en
specifik religion bor en ideell organisation for homosexuella kunna stélla krav pa
att den som foretrdder organisationen sjilv dr homosexuell. Arbetsgivaren maste
dock ha starka skél for att kunna tillimpa undantagsregeln. Det maste vara klart
att det verkligen varit de krav som arbetet stiller eller det sammanhang dér arbetet

utfors som varit styrande i det enskilda fallet.

Den andra punkten tar upp sa kallad positiv sdrbehandling. Positiv sdrbehandling
ar bara tillimplig géllande kon och kommer darfor inte att redogdras for hér. De
tvd sista undantagen handlar om &alder som diskrimineringsgrund och kommer

darfor inte heller nimnas mer hér.

2.3.4.3. Skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier, 2 kap. 3
§ DL

Enligt 2 kap. 3 § DL har arbetsgivaren en skyldighet att utreda och vidta dtgarder
om arbetsgivaren fir kinnedom om att en arbetstagare anser sig i samband med
arbetet blivit trakasserad eller sexuellt trakasserad av ndgon annan som utfor
arbete eller fullgér praktik hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska utreda
omstindigheterna och vidta de dtgdrder som skéligen kan krivas for att forhindra
trakasserier 1 framtiden. Enligt andra stycket giller skyldigheten ocksa i
forhallande till den som fullgor praktik eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad

arbetskraft.®

¥ Prop. 2007/08:95 s 502.
3 Prop. 2007/08:95 s 160.
% Prop. 2007/08:95 s 503 f.
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2.3.4.4. Uppgift om meriter, 2 kap. 4 § DL

Om en arbetssokande eller anstdlld misstdnker att hen blivit diskriminerad i
samband med att hen gitt miste om ett jobb, befordran etc. kan de begira att
arbetsgivaren lamnar en skriftlig uppgift om vilka meriter den person som gick

vidare 1 processen hade enligt 2 kap. 4 § DL.
2.3.4.5. Férbud mot repressalier, 2 kap. 18 § DL

I 2 kap 18 § DL framgér att en arbetsgivare inte far utsitta en arbetstagare for
repressalier till foljd av att arbetstagaren anmdlt eller patalat att arbetsgivaren
handlat i strid med lagen, medverkat i en utredning enligt lagen eller avvisat eller
fogat sig 1 arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier. Utdver
arbetstagare giller forbudet enligt andra stycket dven den personkrets som

omfattas av diskrimineringsforbudet i 2 kap. 1 § DL.

Repressalier ér inte i sig en form av diskriminering. De &r inte kopplade till ndgon
diskrimineringsgrund utan  grundas pd anmélningar eller patalade
missforhallanden fran den enskilde. Repressalierna ér istéllet en hamndaktion for
anmdlan eller patalandet.®’ Typiskt sett ar det alltsd fraga om bestraffningsétgirder
som normalt inte finns i friga om trakasserier och andra former av diskriminering.
Repressalier kan vara béde ett handlande och en underlatenhet att handla frin
arbetsgivarens sida som innebdr ogynnsam behandling eller ogynnsamma f6ljder
for arbetstagaren. Exempelvis kan det rora sig om en uppsigning, att en utlovad
forman uteblir eller andra forsdmrade arbetsforhallanden eller arbetsvillkor for
arbetstagaren. Det finns inget krav pa att det vid en slutlig prévning visar sig att
arbetsgivaren faktiskt handlat i strid med lagen for att repressalieférbudet ska vara

tillampligt.®*

Repressalieforbudet skyddar inte bara den som anser sig blivit utsatt for t.ex.
diskriminering och anmilt eller patalat detta. Aven de som for annans riikning
anmdler eller patalar handlande i strid med lagen omfattas av skyddet. T.ex. att en

arbetstagare anmiler att en kollega blivit diskriminerad.®

51 Prop. 2007/08:95 s 307.
52 Prop. 2007/08:95 s 531.
8 Prop. 2007/08:95 s 531.
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2.3.5. Tillsyn, 4 kap. DL

I avsnittet om tillsyn presenteras kort vilken myndighet som har till uppgift att

utova tillsyn over att lagen f0ljs.

Reglerna om tillsyn finns 1 diskrimineringslagens fjirde kapitel. Det dr
diskrimineringsombudsmannen (DO) som har till uppgift att utova tillsyn over att
lagen f6ljs (4 kap. 1 § DL). DO ska i forsta hand forsoka fa de som omfattas av
lagen att frivilligt folja den. Med tillsyn avses enligt lagen en “sjédlvstindig
granskning som har till syfte att kontrollera om den verksamhet som granskas

uppfyller de krav som f6ljer av denna lag” (4 kap. 1 a §).

2.3.6. Effekter av lagovertradelse, 5 kap. DL
I detta avsnitt presenteras kortfattat de bestimmelser som reglerar effekterna av

arbetsgivarens lagovertradelser.

I diskrimineringslagens femte kapitlet finns regler om bl.a. ersdttning och
ogiltighetsforklaring av diskriminerande avtal. Enligt 5 kap. 1 § DL ska den
arbetsgivare som bryter mot bestimmelserna i 2 kap. DL betala skilig
diskrimineringsersdttning for den kridnkning som foljer av Overtrddelsen.
Ersittningen ska betalas till den som kriankts av Overtrddelsen. Arbetsgivaren ér
ocksa skyldig att betala ekonomiskt skadestand for den ekonomiska forlust som
uppstér efter att arbetsgivaren brutit mot 2 kap. 1 § 1 st. eller 18 §. Erséttningen

kan séttas ned helt eller delvis om det finns sérskilda skil for det, dvs. jimkas.

Om en bestimmelse i ett individuellt avtal eller i ett kollektivavtal ar
diskriminerade pa ett sitt som strider mot diskrimineringslagen ska bestimmelsen
jamkas eller forklaras ogiltig om den som diskriminerats begir det (5 kap. 3 §
DL). Ocksd om nagon diskrimineras genom att ett avtal sdgs upp ska
riattshandlingen forklaras ogiltig. Om en ordningsregel eller liknande intern
bestimmelse pa arbetsplatsen &r diskriminerande mot nagon ska dven den
bestimmelsen jamkas eller forklaras sakna verkan om den som diskriminerats
begir det. Det 4r domstolens uppgift att forklara att en bestimmelse etc. dr ogiltig

eller saknar verkan.®

8 Prop. 2007/08:95 s. 558.
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I 5 kap. 3 a § DL star det att “om en arbetsgivare végrar att ritta sig efter en dom
som innebér att en domstol har ogiltigforklarat en uppsédgning eller ett avskedande
enligt denna lag, ska anstéllningsforhallandet anses som uppldst”. Dock blir
arbetsgivaren for sin vigran skyldig att betala ersittning till arbetstagaren med ett
belopp som é&r skiligt med hénsyn till arbetstagarens 16n och sammanlagda

anstillningstid hos arbetsgivaren.

2.3.7. Ratt att fora talan och bevisborderegeln, 6 kap. DL
2.3.7.1. Ratt att fora talan, 6 kap. 2 §

Det ar DO eller en ideell forening som enligt sina stadgar har att ta till vara sina
medlemmars intressen, dr limpad och har de ekonomiska forutséittningarna som
fir fora talan for en enskild. Det finns dock krav pa att den enskilde maste 1dmna
sitt medgivande. Det finns vissa fall ddr en arbetstagarorganisation har fortur

framfor DO och den ideella foreningen att fora talan i ett mal (6 kap. 2 § DL).
2.3.7.2. Bevisborda, 6 kap. 3 §

Bevisborderegeln i1 diskrimineringslagen ar av sirskild karaktir. Den innebar vad
som brukar kallas ”delad bevisborda”. Anledningen till detta &r att det &r den som
anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier som inledningsvis
skall visa de omstindigheter som ger anledning att anta att hen blivit
diskriminerad eller utsatt for repressalier. Kan den som anser sig blivit utsatt for
det tidigare nimnda visa att det finns anledning anta att svaranden inte levt upp till
lagkraven i ndgot av dessa avseenden, gér bevisbordan dver till svaranden som da

har att visa att diskriminering eller repressalier inte forekommit.

Det ar enligt ordalydelsen i propositionen littare for kdranden att “ge anledning att
anta” att det varit friga om lagbrott jamfort med svaranden som ska “visa” att
lagbrott inte skett. Anledningen till att bevisbordan utformats pa detta sétt ar for
att underlitta for en diskriminerad person att fa ritt i sak, och att det dirmed ska

leda till att skyddet mot diskriminering kan genomforas i praktiken.®

2.4. Sammanfattning

Inledningsvis konstaterades att EU-rétten spelar en viktig roll i diskriminerings-

sammanhang, och att Sverige i1 den nationella ritten har att folja det som

5 Prop. 2007/08:95 s. 443.
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framkommer av EU-rdtten. Historiskt har Sverige haft flera olika
diskrimineringslagar som fokuserat pa olika omrdden. Men i och med 2008 ars
diskrimineringslag lades ménga av dessa lagar thop for att skapa ett enhetligt

skydd mot diskriminering.

I detta kapitel diskuterades det skydd som en arbetstagare, arbetssokande etc. har
mot diskriminering och repressalier. Med diskriminering avses hir de olika former
som finns definierade i 1 kap. 4 § DL. Alla former utom bristande tillgénglighet
kan bli aktuella i samband med sexuell laggning som diskrimineringsgrund. Dessa
former av diskriminering ar direkt diskriminering, indirekt diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner att diskriminera. Med
repressalier menas den himndaktion som en arbetsgivare utsétter en arbetstagare
for efter att arbetstagaren anmalt eller patalat att arbetsgivaren handlat i strid med
lagen, medverkat i en utredning enligt lagen eller avvisat eller fogat sig i

arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier (2 kap. 18 § DL).

Av lagens andra kapitel framgar att diskrimineringsforbudet och férbudet mot
repressalier géller 1 arbetslivet. Det finns dock undantag i 2 kap. 2 § DL dér

diskriminering trots allt anses tillatet i vissa situationer.

I arbetsgivarens skyldigheter ingar dels att utreda och vidta atgdrder mot
trakasserier eller sexuella trakasserier (2 kap. 3 § DL), dels att pd begéran av en
arbetssokande eller arbetstagare ldmna ut de meriter som den som gick vidare i

processen hade (2 kap. 4 § DL).

Reglerna om tillsyn finns 1 4 kap. DL och det 4r DO som har till uppgift att
kontrollera att lagen f6ljs. Bryter arbetsgivaren mot lagen kan den utsatte fa ratt
till diskrimineringsersittning for krinkningen och ekonomiskt skadestdnd for den
ekonomiska skada som uppstatt (5 kap. 1 § DL). Diskriminerande avtal mm. kan
jamkas eller forklaras ogiltiga efter begédran av den som diskriminerats (5 kap. 3 §
DL). Skulle arbetsgivaren dock végra att f6lja en dom om att en uppsigning eller
ett avsked dr ogiltigt ska anstéllningsforfarandet anses upplost men arbetsgivaren

blir da erséttningsskyldig (5 kap. 3 a § DL).

De som har ritt att fora talan for den enskilde i ett diskrimineringsmél &r DO,

ideella foreningar som uppfyller vissa krav eller en arbetstagarorganisation. Det
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finns dock ett krav om att den som anser sig utsatt for diskriminering ska ha
lamnat sitt medgivande (6 kap. 2 § DL). Den delade bevisbordan har inforts for att
underldtta for den diskriminerade att vaga driva och vinna framgang 1

diskrimineringsmal (6 kap. 3 § DL).
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3. Sexuell laggning som

diskrimineringsgrund

3.1. Inledning

I wuppsatsens tredje kapitel redogérs begreppet sexuell ldggning som
diskrimineringsgrund. Personkretsen och remissinstansernas instéllning till denna
kommer presenteras. Likasd sexuella beteenden som faller utanfor lagens skydd
och naturliga uttryck av den sexuella ldggningen som faller innanfor. Slutligen
gors en jadmforelse med diskrimineringsgrunden religion eller annan

trosuppfattning.

I 1 kap. 5 § DL anges de olika grunderna for diskriminering, undantaget religion
eller annan trosuppfattning. I femte punkten framgar att med sexuell liggning
enligt lagen avses “homosexuell, bisexuell eller heterosexuell ldggning”. Men det
finns fler sexuella ldggningar dn dessa tre. Andra sexuella ldggningar ar t.ex.
pansexuell och asexuell. Det finns ddrutover blandningar av sexuella ldggningar,
t.ex biromantisk asexuell. I en undersokning frdn Folkhidlsomyndigheten 2017 om
Sexuell och reproduktiv hdilsa och rdttigheter bland homo- och bisexuella samt
transpersoner uppgav 3.1 % av de tillfrdgade att de identifierade sig som
bisexuella och 1.4 % som homosexuella. Férutom dessa huvudsakliga grupper
identifierade sig 0.5 % som pansexuella och 0.3 % som asexuella.®® Dessa siffror
kan verka marginella, men i relation till den totala folkméingden dr de av viss

signifikans.

Att ménniskor har olika sexuella laggningar har alltid varit fallet. Men samhéllet
priglas av en stark heteronorm. De flesta filmer, serier, ldtar och bdcker
portritterar heterosexuell kérlek. En annan utmirkande sak for heteronormen ar
att heterosexuella personer inte behdver komma ut och beritta om sin sexuella
laggning. Brist pa representation kan leda till att personer reagerar nar nagon vl

ar oppen med sin sexuella laggning. De kanske tycker att det dr fel eller konstigt

5 Folkhilsomyndigheten, Sexuell och reproduktiv hidlsa och rittigheter bland homo- och
bisexuella samt transpersoner, 2020.
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om nagon uttrycker sig pd ett sitt som inte gér in i heteronormen och darfor

behandlar personen sidmre.?’

Inom detta omrade finns det i princip ingen réttspraxis och morkertalet ar stort. De
drenden som kommit in till DO har antingen forlikts eller s& har

stimningsansokan tagits tillbaka.®®

3.2. Homosexuell, bisexuell och heterosexuell laggning

I detta avsnitt presenteras de sexuella ldggningar som omfattas av
legaldefinitionen av sexuell liggning, ndmligen homo-, bi- och heterosexuell
laggning. Forarbetena till lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering 1
arbetslivet pd grund av sexuell ldggning dr hir centrala till varfor det blev just
dessa tre sexuella laggningar. I avsnittet redogors ocksa att sexuella bettenden och
variationer faller utanfér lagnes skydd medan naturliga uttryck av den sexuella

laggningen faller innanfGr.
3.2.1. Personkretsen

Forarbetena till lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell ldggning &r centrala ndr det handlar om personkretsen som
omfattas av diskrimineringsgrunden. Anledningen till det ar att nidr 2008 ars DL
infordes flyttades diskrimineringsgrunden sexuell ldggning 6ver fran den tidigare

lagen utan att innebdrden av begreppet dndrades.®

Gillande personkretsen var regeringens forslag till 1999 érs lag att med sexuell
laggning avse homo-, bi- och heterosexuell laggning. Lagen skulle ge skydd for
den sexuella laggningen och utanfor foll beteenden och sexuella variationer som
finns hos homo-, bi- och heterosexuella personer.” De flesta remissinstanser var
dock kritiska till forslaget och endast Psykologforbundet och TCO gav sitt stod till

att personkretsen skulle avgrinsas.

De remissinstanser som var kritiska var bl.a Folkhilsoinstitutet, Foreningen for

transgender FPE-NE Region Sverige, Psykologiska Institutionen, Go&teborgs

7UMO, Jag, Sexuell liggning och konsidentitet, Hetero 6verallt, 19/4-2021.

68 Diskrimineringsombudsmannen, Om diskriminering, Skyddade diskrimineringsgrunder, Sexuell
laggning som diskrimineringsgrund, 19/4-2021.

% Prop. 2007/08:95 s 125.

" Prop. 1997/98:180 s 20.
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Universitet, RFSL och Jamstélldhetsombudsmannen (JimO). Det som i allménhet
framfordes var att man bor undvika att rdkna upp vilka grupper som inte faller
inom lagens skydd samt att en diskrimineringslag som begriansar sig till vissa
laggningar redan dér dr diskriminerande. Problemet med att ga ifrn ett generellt
skydd uppmirksammades och att det alltid 4r nagra personer som faller utanfor
om man ska forsoka definiera vilken grupp som ska skyddas. Trots att de ocksa
troligen varit betjanta av skyddet. RFSL var dven de kritiska till utredningens
definition till sexuell laggning. Svensk Forening for Sexologi ansag att alla former

av sexuella ldggningar méste omfattas av en lagstiftning mot diskriminering.

JamO framforde sérskilt att det fanns ett uppenbart behov for ett lagstadgat skydd
for transsexuella men att definitionen enligt regeringens forslag stingde ute
transsexuella fran lagens skydd. RFSL ansag att det i samband med dverviganden
att sammanféra diskrimineringslagarna bor Overvdgas om forbudet mot
diskriminering pa grund av sexuell liggning borde utvidgas till att avse alla

sexuella uttrycksformer som inte dr kriminaliserade.”

Regeringen grundade sitt forslag pa att det stod klart att homosexuella borde
omfattas av lagens skydd. Utdver det kunde det antas att en vidare personkrets
borde omfattas av lagens skydd mot diskriminering. I forsta hand bisexuella
personer. Undersokningar’? som berdrdes i SOU 1997:175 visade att det i forsta
hand var homosexuella som blev utsatta for sdrbehandling eller upplevt att de
blivit sdrbehandlade pd arbetsmarknaden. Att ndgon blev diskriminerad pd grund
av sin bisexuella liggning var mindre vanligt men fortfarande forekommande.
Undersokningarna visade dven att skillnaden mellan homosexualitet och
bisexualitet inte alltid varit klart avgrdnsad eller haft betydelse for attityder och
handlingssitt hos arbetsgivare och kollegor. Séledes har bisexuella personer

felaktigt kunnat uppfattats som homsexuella.”

Regeringen framforde att
diskriminering av bisexuella naturligtvis inte d4r mer godtagbar &n diskriminering

av homosexuella. De gjorde dven bedomningen att det inte skulle uppsta nagra

"' Prop. 1997/98:180 s. 20 f. Samma killa till ovanstiende stycken.

> De undersokningar som framkommer av 5 kap. Behovet av forbud mot diskriminering SOU
1997:175. (SCB-undersokningen, enkédten hos RFSL och Lesbisk Nu! och forfragan till
arbetsmarknadens parter).

SOU 1997:175 s 108.
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problem att tillimpa bestimmelsen om personkretsen utokades sd att dven

bisexuella skyddades.”

Regeringen gjorde &ven beddmningen att heterosexuella skulle ingd i den
skyddade personkretsen dven om lagens priméra syfte inte var att underlétta for de
som definierar sig som heterosexuella. Regeringen framforde att heterosexuella
personer utgjorde majoriteten av befolkningen och att de sannolikt séllan eller
aldrig missgynnats pa grund av sin sexuella liggning. Det kunde dock tdnkas att
situationer kunde uppkomma dir den heterosexuelle blir missgynnad pa grund av
sin laggning. Vidare var en utgdngspunkt for forslaget att sexuell ldggning normalt
saknar betydelse 1 arbetslivet och att arbetssokande och arbetstagare borde
behandlas lika oberoende av sexuell ldggning. Regeringen menade att det ddirmed
var ett heltdckande diskrimineringsskydd och att alla typer av sexuell 14ggning var
inrdknade da de ansag att alla i princip tillhor ndgon av de tre kategorierna homo-,

bi- eller heterosexuell.”

I SOU 1997:175 framhaller utredningen att “Sexuell ldggning &r en lagteknisk
term som anger lagens tillimpningsomrdde savitt avser den skyddade
personkretsen. Begreppet sexuell 1dggning ar i lagen avgrinsat till att avse endast
homosexuell, bisexuell och heterosexuell laggning. En fullstindig
Overensstimmelse dr avsedd med det vetenskapligt praglade och internationellt
vanliga uttrycket sexuell orientering (eng. sexual orientation). Alla ménniskor,
min som kvinnor, har nadgon av dessa tre typer av sexuell ldggning. Andra dn
dessa tre typer av sexuell ldggning dr inte kdnda. Begreppen homo-, bi- och
heterosexuell ldggning &r avsedda att uppfattas s& som begreppen vanligen

uppfattas.”’®

Négot som flera remissinstanser var kritiska mot var att transsexuella personer 1
forslaget inte omfattades av skyddet. Transsexualitet &r dock ingen sexuell
laggning utan det dr frdga om konstillhorighet. Transsexuella omfattas dérfor inte
av den har diskrimineringsgrunden. Regeringen framforde att transsexuellas
situation pa arbetsmarknaden &r viktig, och att av detta skil ansags angeldget att

tillimpningen av den nya lagen och dess effekter foljdes upp.”’ I nuvarande DL

™ Prop. 1997/98:180 s. 21.
S Ibid.

SOU 1997:175 s. 170.
7" Prop. 1997/98:180 s. 22.
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omfattas transexuella av diskrimineringsgrunden kdnsoverskridande identitet eller

uttryck samt kon 1 vissa fall.
3.2.2. Sexuella beteenden och variationer

Att lagen skyddar mot diskriminering som har samband med négons sexuella
laggning, innebér inte att den dven skyddar olika sexuella beteenden och sexuella
variationer som finns hos sdvédl homo-, bi- och heterosexuella personer. SOU
1997:175 visade pa dessa variationer som uttryck for sexualitet som lag pa toppen
av eller som gétt utdver den sexuella ldggningen. Ett exempel pa en variation som
gar utanfor lagskyddet dr pedofili. En person kan anses vara heterosexuell och

pedofil men personen kan inte ses som enbart pedofil.”®
3.2.3. Naturligt uttryck av sexuell laggning

Vid riksdagsbehandlingen av forslaget till 1999 é&rs lag om forbud mot
diskriminering 1 arbetslivet pa grund av sexuell ldggning, klargjorde
arbetsmarknadsutskottet att begreppet sexuell ldggning dr en lagteknisk term som
tar sikte pd en individs kénslomissiga relationer, erotiska fantasier och fysiska
sexuella aktiviteter. Enligt utskottet &r det ett naturligt uttryck av t.ex. en
homosexuell ldggning att ha homosexuellt umgéinge eller att bo och leva
tillsammans med nagon av samma kon. Av denna anledning ska en arbetsgivare

inte med framging kunna hénvisa till detta som en orsak till sitt handlande.

Att soka sig till homosexuella motesplatser kan ocksa det sdgas vara ett naturligt
uttryck for en homosexuell 1dggning. Arbetsgivaren ska av samma anledning som
forut inte kunna invinda mot detta sd linge beteendet inte har betydelse for
anstillningen. Enligt utskottet &r utgangspunkten att beteenden som har en
naturlig koppling till den sexuella ldggningen, oavsett ldggning, endast i mycket
speciella fall kan antas siga ndgot om en persons ldmplighet for en viss
anstéllning. Utan det hér synsittet skulle de nya reglerna bara ha ett skenbart
skydd. Detta ska dock inte blandas ithop med det som ovan sagts om att lagen inte
ger skydd at sexuella variationer som kan finnas hos homo-, bi- och

heterosexuella personer.

" Prop. 1997/98:180 s. 22. SOU 1997:175.
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Utskottet fortsdtter med att konstatera att arbetsgivarens felaktiga antagande om
viss sexuell ldggning hos arbetstagare eller arbetssokande borde omfattas av
lagen. Vid en bedomning om vilken sexuell ldggning en person har dr det i forsta

hand upp till hur den enskilda personen identifierar sig.”
3.2.4. 2008 ars diskrimineringslag

Vid antagandet av 2008 ars diskrimineringslag, flyttades, som tidigare nimnts,
diskrimineringsgrunden sexuell laggning 6ver frin den foregdende lagstiftningen
utan &ndring. Diskrimineringskommitténs forslag gar hir pd samma linje som
regeringens, och inte heller remissinstanserna hade nagra invéndningar, till
skillnad frén vid forslaget till tidigare lagstiftning. Aven i detta forslag stod
regeringen fast vid att alla 1 princip tillhor ndgon av ldggningarna homo-, bi- eller

heterosexuell och att alla dirmed omfattas av lagens skydd.®

Sedan tidigare lag inforts har det dven kommit ett direktiv fran EU som forbjuder
diskrimineirng pd grund av sexell ldgnging, det sd kallade Arbetslivsdirektivet
(direktiv 2000/78/EG). Begreppet sexuell lidggning ges dock ingen nirmare

definition 1 direktivet.

3.3. Religion eller annan trosuppfattning som
diskrimineringsgrund

I denna del gors en jamforelse mellan diskrimineringsgrunderna sexuell ldggning

och religion eller annan trosuppfattning. Anledningen till det 4r att religion eller

annan trosuppfattning &r den enda diskrimineringsgrunden som saknar

legaldefinition.

Religion eller annan trosuppfattning &r den enda diskrimineringsgrunden som inte
har ndgon definition 1 DL. I propositionen till 2008 ars diskrimineringslag gavs
ingen motivering till varfor utan det framgick bara att diskrimineringsgrunden
skulle flyttas dver frin den gamla lagen utan definition.®' Nir religion eller annan
trosuppfattning skulle ldggas till som diskrimineringsgrund 1 tidigare lag

(1999:130) om é&tgirder mot diskriminering i1 arbetslivet pa grund av etnisk

" Bet. 1998/99:AU4, s. 20. Samma kélla till ovanstiende stycken.
8 Prop. 2007/08:95 s. 124.
81 Prop. 2007/08:95 s. 121.
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tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning kom regeringen i forarbetena

fram till att en definition skulle medfora tillimpning- och tolkningsproblem.®

Med detta som jamforelse avser jag diskutera huruvida det dven vore mojligt eller
lampligt att diskrimineringsgrunden sexuell ldggning far en mer generell
tillimpning, istillet f6r den definition som finns i dagens lagstiftning. Mot
bakgrund av det som tidigare utredningar visat pa, kan en sd begrinsad definition
som det idag ar frdgan om (tre av de sexuella ldggningarna), innebdra

tillampnings- och tolkningsproblem.

Som ovan diskuterats sa framkommer det av forarbetena att lagstiftaren anser att
alla omfattas av skyddet da de anser att alla 1 princip dr antingen homo-, bi- eller
heterosexuella. Detta dr dock inte fallet &ven om det finns likheter mellan olika
sexuella laggningar. I och med att samhéllet utvecklas och ménniskor blir mer
bekvima med att utforska sin sexualitet och hur de identifierar sig, &r det inte
omgdjligt att det 1 framtiden kommer finnas dnnu fler sexuella ldggningar dn vad vi
kénner till idag. Mot bakgrund av detta hade det varit en fordel om lagstiftaren
foljde samhéllsutvecklingen pd ett annat sitt &n vad som dr fallet idag, och
antingen inforde en mer allmédn definition av begreppet, eller helt tog bort
definitionen. Som ovan beskrivits nir det giller diskrimineringsgrunden religion
eller annan trosuppfattning, sé finns det inte nagot krav pa att det ska finnas en

definition av alla diskrimineringsgrunder i lagen.

3.4. Sammanfattning

Legaldefinitionen av sexuell ldggning é&r ‘“homosexuell, bisexuell och
heterosexuell laggning” (1 kap. 5 § DL). I propositionen till lagen (1999:133) om
forbud mot diskriminering i1 arbetslivet pd grund av sexuell ldggning var
remissinstanserna dock kritiska till att personkretsen skulle avgrinsas i lagen.
Trots flertalet invindningar mot definitionen 1 1999 érs lag, var det ingen
remissinstans som anforde kritik mot att lagdefinitionen skulle flyttas dver till

2008 &rs lag utan dndring.

82 Prop. 2002/03:65 s. 82.
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Lagstiftaren menar att alla i princip tillhor ndgon av de tre sexuella ldggningarna
som raknas upp 1 lagen och att alla dirmed omfattas av skyddet. I praktiken finns

det dock fler sexuella ldggningar &n dessa tre.

Det som inte omfattas av skyddet dr sexuella variationer och beteenden da de
hamnar utanfér den definierade ldggningen. Detta ska inte blandas ithop med det
som dr ett naturligt uttryck av den sexuella liggningen, t.ex. att tva personer av

samma kon dr sambos. Detta naturliga uttryck omfattas av lagens skydd.

Den diskrimineringsgrund som inte har ndgon definition i lagen ar religion eller
annan trosuppfattning. Négon forklaring till att denna diskrimineringsgrund inte
behovde nagon definition, gavs inte 1 propositionen till 2008 ars
diskrimineringslag. 1 forarbetena till tidigare lag menade regeringen dock att en
definition skulle medfora tillimpnings- och tolkningsproblem. Det finns saledes
inget uttalat krav pa att det ska finns en definition till alla diskrimineringsgrunder
1 lagen. Fragan dr da om sexuell ldggning behover definieras pa det sitt som gors 1
nu gillande lag. Mot bakgrund av vad som framforts av tidigare utredningar kan
det uppstéd tillimpnings- och tolkningsproblem i framtiden om definitionen av
sexuell ldggning bibehdlls som den uttrycks idag, utan att folja

samhdllsutvecklingen.
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4. Arbetsgivarens ansvar for

genomforandet av aktiva atgiarder

41. Inledning

Kapitel fyra 1 uppsatsen gar igenom arbetsgivarens skyldigheter att arbeta med
aktiva atgirder enligt 3 kap. DL. En deskriptiv genomgang kommer goras av de
aktuella bestdmmelserna som har relevans till diskrimineringsgrunden sexuell
laggning. Slutligen gors en jamforelse mellan arbetet med aktiva atgérder enligt
DL och det ordinarie arbetsmiljdarbetet arbetsgivaren har att utféra enligt AML

och tillhorande foreskrifter.

Forutom att arbetsgivaren ska folja de bestimmelser som finns 1 2 kap. DL har
arbetsgivaren ocksa 1 uppgift att arbeta med aktiva dtgdrder inom sin verksamhet.
Bestdmmelserna om aktiva atgérder finns i 3 kap DL. Samtliga bestimmelser i
kapitlet andrades for ndgra ar sedan och de nya bestimmelserna tradde i kraft den
1 januari 2017. De inledande bestimmelserna ér aktuella inom savil arbets- som

utbildningsomradet.

I 3 kap. 1 § DL beskrivs uttrycket aktiva atgirder som ett forebyggande och
frimjande arbete inom en verksamhet for att motverka diskriminering och pa
annat satt verka for lika réttigheter och mojligheter oavsett diskrimineringsgrund.
Nytt sedan 2017 ar att alla sju diskrimineringsgrunder nu omfattas av arbetet med
aktiva atgérder, sd dven sexuell ldggning till skillnad frén tidigare. Genom 3 kap. 2
§ DL ges ett overgripande ramverk for hur arbetet med aktiva atgirder ska ga till.
De fyra punkter som riknas upp visar att arbetet ska genomforas i fyra steg:
undersékning, analys, vidtagande av dtgdrder och utvdrdering. Av 3 kap. 3 § DL
foljer att arbetet ska ske fortlopande och att atgérder ska tidsplaneras och

genomforas sa snart som mojligt.

Aktiva atgérder for arbetslivet finns reglerat 1 3 kap. 4-14 §§ DL. Stod for denna
typ av bestimmelser finns inom EU-rétten i bl.a. artikel 157 FEUF, artikel 21
Likabehandlingsdirektivet (2006/54/EG), artikel 11 direktivet mot etnisk
diskriminering (2000/43/EG) och artikel 13 Arbetslivsdirektivet (2000/78/EG).
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3 kap. 4 § DL stadgar att arbetsgivaren ska bedriva ett arbete med aktiva atgirder
inom sin verksamhet pa ett sitt som stimmer 6verens med det som anges i 3 kap.
2-3 §§ DL. Hir omfattas alla arbetsgivare, oavsett hur manga arbetstagare som

finns inom verksamheten.®

Omfattningen av arbetsgivarens arbete med aktiva atgirder framgér av 3 kap. 5 §
DL. Bestimmelsen sdger att arbetet ska omfatta arbetsforhdllanden, regler och
praxis om léner och andra anstdillningsvillkor, rekrytering och befordran,
utbildning och ovrig kompetensutveckling samt mdjligheter att forena
forvirvsarbete med fordldraskap. Av 6 § foljer att arbetsgivaren ska ha riktlinjer
och rutiner 1 syfte att hindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Dessa tvé paragrafer kommer att beskrivas mer nedan 1 4.2.2. och 4.2.3.

4.2. Framjande och forebyggande arbete

I denna del presenteras de bestimmelser som dr centrala for arbetsgivarens
praktiska arbete med aktiva atgérder. Forst kommer de generella bestimmelser om
hur arbetsgivaren ska ga tillvdga i avsnitt 4.2.1. Sedan foljer de omraden som
arbetsgivaren ska beakta 1 arbetet 1 avsnitt 4.2.2. Slutligen presenteras
bestimmelsen om att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for att forhindra

trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.
4.21. Arbetet med aktiva atgarder, 3 kap. 2 § DL

Som ovan ndmnts omfattas samtliga arbetsgivare av bestdmmelsen oavsett
storleken péd verksamheten. I forarbetena till den nuvarande lagen var regeringen
och utredningen (SOU 2014:41) eniga om att den storsta vinsten med ett
forebyggande och frimjande arbete ligger i sjilva arbetsprocessen.*
Arbetsprocessen foljer av de fyra punkter som presenteras i 2 §. Bestimmelsen
anger inga konkreta atgdrder som en enskild arbetsgivare ska ta utan beskriver
bara hur arbetet ska bedrivas. De konkreta dtgdrderna som arbetsgivaren vidtar

ska istéllet anpassas till den egna organisationen efter det kommit ett resultat fran

analysen.®

% Susanne Fransson, Eberhard Stiiber, Diskrimineringslagen, Arbetsgivarens arbete med aktiva
dtgdrder.

¥ Prop. 2015/16:135 5. 36. SOU 2014:41 s. 239.

8 Prop. 2015/16:135 s. 36.
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4.2.1.1. Undersokning, p. 1

Det forsta steget dr att undersoka om det finns risker for diskriminering eller
repressalier eller om det finns andra hinder for enskildas lika rittigheter och
mojligheter 1 verksamheten. For att fa vigledning vid undersokningen om det
finns risker har arbetsgivaren stdd av Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
skyldigheten att bedriva ett systematiskt miljoarbete, AFS 2001:1. Det &r i ett
sadant miljoarbete fordelaktigt att &ven undersoka riskerna for diskriminering och

repressalier.®

Undersokningen ska ske pa vdl genomtinkta grunder och med respekt till
anstilldas integritet. Bestimmelsen gar inte ut pa att utdka registrering av
personuppgifter. Det har inte avsetts att kartliggningar ska goras pa individniva av
ndgons sexuella ldggning eller andra personliga forhéllanden. Undersdkningen
kan didremot ske genom att gd igenom olika rutiner, riktlinjer och policydokument
som finns inom verksamheten. Arbetsgivaren kan vidare anvinda sig av enkiter,
intervjuer 1 grupp eller individuellt, arbetsplatstraffar eller andra samtal. Bade
reella hinder och hinder i form av attityder eller strukturer rdknas som hinder i
lagens mening. Det kan finnas risker och hinder kopplade till samtliga
diskrimineringsgrunder och det kan finnas ett faktiskt behov av dtgirder dven om

det inte dr ndgon i verksamheten som ir direkt berord.®’
4.2.1.2. Analys, p. 2

Analysen, som dr steg tva beskrivs som ett reflekterande over varfor resultatet
frin undersokningen har den utformning det har. Hur omfattande analysen bor

vara ir relaterat till typ av verksamhet och storleken pa denna.®®
4.2.1.3. Vidta atgarder, p. 3

Steg tre dr att vidta de forebyggande och frimjande atgérder som skiligen kan
krdvas med hénsyn till resurser, behov och andra omsténdigheter. I detta steg &r
det upp till arbetsgivaren att formulera konkreta atgirder for att ta hand om de
risker och hinder som upptéckts tidigare. Hir innefattas dven frimjande atgéarder

for att jamna ut skillnader 1 forutsédttningar mellan olika grupper sa att de far lika

% Prop. 2015/16:135 s. 37.
8 Prop. 2015/16:135 5. 99 f.
8 Prop. 2015/16:135 s. 38.
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mojligheter 1 fortséttningen. Arbetsgivaren ska planera tid och nddvindiga
resurser for att genomfora angivna atgiarder samt ange vem som dr ansvarig for att

de olika atgirderna vidtas.*
4.2.1.4. Uppfoljning och utvardering, p. 4

Uppfoljning och utvérdering av de tidigare punkterna ar det sista steget. Detta
innebdr att arbetsgivaren ska ta stéllning till hur arbetet och de planerade
atgirderna har fungerat och om de uppfyllt de kort- och ldngsiktiga mal som
satts.” Enligt 3 kap. 3 § DL ska detta arbete ske fortlpande.

4.2.2. Omfattningen av arbetet med aktiva atgarder, 3 kap. 5 § DL

3 kap. 5 § DL ridknar upp de omrdden som ska omfattas av arbetsgivarens arbete
med aktiva atgirder. Dessa omrdden ar arbetsforhdllanden, bestimmelser och
praxis om loner och andra anstdllningsvillkor, rekrytering och befordran,
utbildning och 6vrig kompetensutveckling samt mdjligheter att forena

forvirvsarbete med fordldraskap.

Arbetsgivaren far sjdlvfallet arbeta med omraden utanfér de omréden som finns i
listan, t.ex. om det finns en Overenskommelse med en arbetstagarorganisation,
men det dr inget krav enligt diskrimineringslagen. De omraden som arbetsgivaren
ar skyldig att vidta dtgirder kring ar dock uttémmande i listan. Det dr dessutom

bara dessa omraden tillsynsmyndigheten kan granska.”!

4.2.2.1. Arbetsforhallanden, p.1

Det finns en koppling mellan forsta punkten som ror arbetsforhéllanden och de
allmidnna bestimmelserna om arbetsmiljons beskaffenhet i AML®. Det framgér
dir att arbetsgivaren har en skyldighet att anpassa arbetsforhallandena med
hénsyn till ménniskors olika fysiska och psykiska forutsittningar. Det finns tva
foreskrifter som ocksd har ett ndra samband med bestdmmelsen i
diskrimineringslagen, namligen foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete

(AFS 2001:1) och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4).

¥ Prop. 2015/16:135 s. 100.
% Prop. 2015/16:135 s. 38.
91 Prop. 2015/16:135s. 40 1.
%2 Se avsnitt 4.3.
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Begreppet arbetsforhdllanden omfattar fysiska, sociala och organisatoriska
arbetsforhallanden. Psykosociala forhdllanden &r ett vanligt begrepp inom
arbetsmiljoomradet och syftar pd hur individen upplever och reagerar pa sin
omgivning.” Vid utformningen av AFS 2015:4 togs fokus bort frdn individen och
istéllet lyftes de organisatoriska och sociala forutséttningarna och villkoren for
arbetet fram eftersom det ligger i arbetsgivarens mojlighet att kontrollera.”
Déarmed omfattas fragor om arbetsfordelning och organisering av arbetet av punkt
1. Skulle en arbetsgivare 1 sitt systematiska arbetsmiljoarbete dven beakta
diskrimineringsperspektivet for samtliga diskrimineringsgrunder anses arbetet

med aktiva dtgdrder i den delen av verksamheten ocksé ha slutforts.”

Vid undersokningen for att uppméarksamma den psykosociala arbetsmiljon ur ett
likabehandlingsperspektiv kan arbetsgivaren observera ifall sprakbruk eller
jargong kan vara exkluderande eller nedldtande mot vissa arbetstagare, t.ex. i
fikarum eller pa vissa avdelningar. En annan metod &r att anvénda
arbetsmiljoenkiter eller liknande for att identifiera nedlatande attityder kopplade
till diskrimineringsgrunderna. Det kan exempelvis finnas ett behov att vidta
atgirder fOr att se till att det finns ett socialt Oppet klimat péd arbetsplatsen som gor
det mgjligt for arbetstagare som dr homo- eller bisexuella att forhélla sig till sin

sexuella ldggning med samma sjdlvklarhet som for de som &r heterosexuella.”

Nér arbetsgivaren planerar fordndringsarbetet bor hen gora det med realistiska
tidsperspektiv. Létta atgdrder kan ofta genomforas direkt medan mer
komplicerade forandringar behdver mer tid att genomforas. Det kan &ven vara
klokt att arbetsgivaren anordnar utbildningar och ger ut information inom
verksamheten for att ge kunskap och skapa fOrstaelse till varfor
arbetsforhallandena behover sarskild anpassning ur ett

likabehandlingsperspektiv.”’

% Prop. 2015/16:135 5. 42.

% Susanne Fransson, Eberhard Stiiber, Diskrimineringslagen, Punkt 1 - begreppet
arbetsforhdllanden.

% Prop. 2015/16:135 s. 42.

% Ibid.

7 Prop. 2007/08:95 s. 330.
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4.2.2.2. L.6ner och andra anstallningsvillkor, p. 2

Enligt andra punkten ska arbetet med aktiva atgédrder dven avse de bestimmelser
och den praxis som tillimpas gillande 16ner och andra anstillningsvillkor.
Meningen hir dr inte att gora en kartliggning pa individniva utan att undersoka
arbetsgivarens generella forhallningssétt 1 form av riktlinjer och kriterier och ifall
de &r kopplade till ndgon av diskrimineringsgrunderna. I utredningen ingar dven
att se over de bestimmelser och den praxis som finns avseende andra formaner

sdsom tjdnstebil, bostads- eller reseférmaner, bonussystem och liknande.”
4.2.2.3. Rekrytering och befordran, p. 3

Punkt tre handlar om att arbetsgivaren ska analysera den policy och de rutiner
som finns for rekrytering och intern befordran. Gillande rekrytering ska det
undersokas om vissa sokanden kan tinkas utestingas frdn processen och om
policy och rutiner behdver uppdateras, fortydligas eller uppmérksammas mer
inom verksamheten. Undersokningen vid befordran ska ga ut pé att ta reda pd
mojliga hinder kopplade till diskrimineringsgrunderna. Ett exempel pé en atgérd
ar att arbetsgivaren erbjuder utbildning eller annan kompetensutveckling for att

frimja mojligheten till befordran.”
4.2.2.4. Utbildning och 6vrig kompetensutveckling, p. 4

Arbetsgivaren har enligt fjirde punkten en skyldighet att undersoka och analysera
om det finns risker eller hinder for att ndgon 1 malgruppen, oavsett
diskrimineringsgrund, inte kommer att kunna ta del av en utbildning eller
kompetensutveckling. Insatser for att 6ka kompetensen bor komma alla anstéllda
till del pad ett likvirdigt sitt. Aven andra Atgirder har betydelse i detta
sammanhang, bl.a. det som ror det allmidnna arbetsmiljoklimatet, forekomsten av
stereotypa forestdllningar om olika grupper och trakasserier. Brister 1 dessa
avseenden kan leda till att det i realiteten blir omojligt for t.ex en homosexuell
medarbetare att komma i fradga for en utbildning eller 6vrig kompetensutveckling

med sikte pa befordran.'”

% Prop. 2015/16:135 s. 101.
9 Prop. 2015/16:135 s. 44.
19 bid.
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4.2.2.5. Mgjlighet att forena forvarvsarbete med foraldraskap, p. 5

Av den sista punkten framgar att arbetsgivaren ska underlétta for arbetstagare att
forena forvarvsarbete med fordldraskap. Arbetsgivaren ska undersdka och
analysera hur verksamheten fungerar for den som ar fordlder och om det finns ett
behov av atgirder for att underldtta arbete och fordldraskap. Det beror pa
situationen pa respektive arbetsplats vilka atgdrder som blir aktuella for att

motverka hinder och istéllet ge mojligheter till forbéttringar.'®!

4.2.3. Riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier, 3 kap. 6 §
DL

Av 3 kap. 6 § DL framkommer att arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for
att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier samt repressalier som foljer av 2
kap. 18 § DL. Av Prop. 2015/16:135 framgar att det &r vanligt forekommande 1
arbetslivet med trakasserier och repressalier av olika slag.'”” Dirfor ansdg
regeringen att arbetet med aktiva atgérder ocksd skulle innefatta forebyggande
atgirder mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Atgirderna bor
vidtas dven om arbetsgivaren i sin undersokning kommit fram till att det inte

foreligger trakasserier eller risker dérav.'”

Alla arbetsgivare bor ha en policy eller riktlinjer for att tydligt visa att varken
sexuella trakasserier, trakasserier eller repressalier accepteras pa arbetsplatsen.
Dérutover bor arbetsgivaren ha rutiner som gor det klart hur arbetsgivaren ska
arbeta om trakasserier eller repressalier kommer pa tal. I rutinen bor dven finnas
hénvisat vem den som anser sig trakasserad kan vénda sig till och vem som

ansvarar for att hindelsen utreds.'*

4.3. Aktiva atgarder och arbetsmiljoarbete

Som ndmnts kort ovan finns det likheter mellan arbetsgivarens skyldighet att
arbeta med aktiva atgirder och arbetsgivarens arbetsmiljoansvar. I AML framgar
att arbetsforhallandena ska anpassas till ménniskors olika fysiska och psykiska
forutséttningar (2 kap. 1 § 2 st. AML). Exempel pa anpassningar kan vara att

installera tekniska anordningar. Arbetsgivaren &r skyldig att ta hinsyn till

%' Prop. 2015/16:135 5. 44 f.

12 Prop. 2015/16:135 s 45. SOU 2014:41 s. 258.
1% Prop. 2015/16:135 s 45.

1% Prop. 2015/16:135 s 102.
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arbetstagarens sérskilda forutsattningar vid anpassningen av arbetsforhéllandena
(3 kap. 3 § 2 st. AML). Arbetsgivaren ska vidta alla atgérder som krévs for att
forebygga att arbetstagaren utsétts for ohélsa eller olycksfall (3 kap. 2 § AML).
Arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten sd att
arbetsmiljon uppfyller kraven pd en god arbetsmiljo (3 kap. 2a § AML). AML ér
en ramlag och kompletteras med foreskrifter samt anvisningar och rad fran

Arbetsmiljoverket.

Storst koppling till arbetet med aktiva atgérder enligt DL har foreskrifterna om
organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4. I AFS 2015:4 stills krav pa
arbetsgivare att chefer och arbetsledare ska ha kunskaper om hur ohélsosam
arbetsbelastning och kriankande sdrbehandling ska hanteras och forebyggas (6 §).
Det ska finnas skriftligt formulerade mél for den organisatoriska och sociala

arbetsmiljon om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten (7-8 §§).

4.3.1. Krankande sarbehandling

Kriankande sdrbehandling definieras i AFS 2015:4 som “handlingar som riktas
mot en eller flera arbetstagare pé ett krankande sitt och som kan leda till ohélsa
eller att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap” (4 §). I detta sammanhang
innebédr krankning att ndgon genom ord eller handling férnedrar ndgon eller nagra
andra. Att bli sirbehandlad innebér att personen blir behandlad annorlunda &n
andra pa ett obegripligt och orittvist sitt samt att personen riskerar att hamna

utanfor gemenskapen pa arbetsplatsen.

Denna typ av hindelser ses som kénsloméssigt péafrestande, obehagliga och
olustiga och kan 1 virsta fall leda till allvarlig psykisk ohélsa. Krdnkningarna kan
ske personligen eller online, det kan handla om att man inte blir hilsad pé, att man
blir kallad for 6knamn eller blir personligt uthingd. Sexuella trakasserier och

andra former av diskriminering ingér ocksa.'®®

Enligt 13 § AFS 2015:4 ska arbetsgivaren klargora att kridnkande sérbehandling
inte accepteras inom verksamheten samt vidta de atgérder som behovs for att
motverka forhédllanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till krdnkande

sarbehandling. Till paragrafen finns dven allminna rdd som bl.a. sdger att

15 Susanne Fransson, Eberhard Stiiber, Diskrimineringslagen, 3 kap. 6 § Samband med
arbetsmiljélagstiftning.
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klargérandet kan goras genom en skriftlig policy och att det ligger ett extra ansvar
pa chefer och arbetsledande personal nédr det kommer till det forebyggande
arbetet. Vidare framgar att viktiga forhallanden 1 verksamheten att vara
uppmérksam pa dr tex. konflikter, arbetsbelastning, arbetsférdelning,

forutséttningar for samarbete och konsekvenser av forédndringar.

Av 14 § framgér att arbetsgivaren ska ha rutiner for hur krinkande sdrbehandling
ska hanteras. Rutinerna ska innehalla information om vem man kan vénda sig till
om krinkande sirbehandling forekommer, vad som hdnder med informationen,
vad mottagaren ska gora samt hur och var de som é&r utsatta snabbt kan {4 hjilp.

Arbetsgivaren ska gora rutinerna kénda for alla arbetstagare.

Arbetsgivaren ska planera och organisera arbetet for att forebygga dterkommande
klandervérda eller negativt praglade handlingar som riktas mot enskilda och strava
efter att dessa handlingar, t.ex. sexuella trakasserier, upphor. Generella
klanderviarda beteenden som mobbning och utfrysning fingas ocksd upp att det

systematiska arbetsmiljoarbetet och begreppet krankande sérbehandling.

Reglerna om krdnkande sdrbehandling liknar kraven pa aktiva atgédrder avseende
arbetsforhallanden i 3 kap. 5 § p. 1 DL. Diskrimineringslagen skulle kunna ségas
utgdr fran en selektiv likabehandlingsprincip da likabehandlingen bygger pa
samband med ndgon av de sju diskrimineringsgrunderna. Arbetsmiljolagens
metodik blir dd mer generell och likabehandlingsprincipen omfattar alla

arbetstagare.'”

4.4. Sammanfattning

I detta kapitel redogors for bestimmelserna som styr arbetsgivarens arbete med
aktiva atgirder. Arbetet ska vara forebyggande och frimjande for att motverka
diskriminering och verka for lika réttigheter och mdojligheter oavsett
diskrimineringsgrund (3 kap. 1 § DL). Arbetet med aktiva atgérder ska ske enligt
foljande steg: undersokning, analys, vidtagande av atgirder och utvérdering (3

kap. 2 § DL). Arbetet ska ske fortlopande (3 kap. 3 § DL).

Arbetsgivarens arbete med aktiva atgirder ska omfatta arbetsforhallanden,

bestammelser och praxis om I6ner och andra anstillningsvillkor, rekrytering och

196 Susanne Fransson, Eberhard Stiiber, Diskrimineringslagen, Nérliggande forfattningar.
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befordran, utbildning och 6vrig kompetensutveckling samt mojligheter att forena
forvarvsarbete med fordldraskap (3 kap. 5 § DL). Arbetsgivaren ska dven ha
riktlinjer och rutiner i syfte att hindra trakasserier, sexuella trakasserier och

repressalier (3 kap. 6 § DL).

Arbetsgivaren har att folja de bestimmelser som finns i AML och tillhérande
foreskrifter om det systematiska arbetsmiljdarbetet. Hér finns likheter till
regleringen 1 DL. Storst koppling till arbetet med aktiva atgérder enligt DL &r
foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4. Av
foreskrifterna framkommer att krinkande sdrbehandling inte &r tillatet och att
arbetsgivaren ska arbeta forebyggande i sin verksamhet. Reglerna om krinkande
sdarbehandling liknar kraven péd aktiva atgirder avseende arbetsforhallanden i 3

kap. 5 § p. 1 DL.

Arbetsmiljoarbetet omfattar alla arbetstagare, medan arbetet med aktiva atgirder
bara omfattar de sju diskrimineringsgrunderna. D& det finns likheter mellan bada
arbetsprocesserna, samt dd arbetsmiljoarbetet har en mer generell
likabehandlingsprincip, kan arbetsgivaren sammanfora arbetet med aktiva

atgirder med arbetsmiljoarbetet sé lange alla diskrimineringsgrunder beaktas.
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5. Analys och slutsatser

5.1. Inledning

I det femte och sista kapitlet avslutas uppsatsen med analys uppdelat till de
fragestéllningar uppsatsen hade att svara pa. Slutligen presenteras uppsatsens

slutsatser.

5.2. Vilka mdjligheter finns det att forebygga och skydda
arbetstagare mot diskriminering om arbetstagaren
har en annan sexuell laggning an de som omfattas
av lagens definition?

Enligt 1 kap. 5 § p. 5 DL avses med sexuell ldggning “homosexuell, bisexuell

eller heterosexuell laggning”. Det finns dock fler sexuella ldggningar 4n dessa tre,

t.ex. pansexuell och asexuell. Fragan d4r om personer som identifierar sig med
dessa andra sexuella ldggningar omfattas av lagens skydd och arbetet med aktiva

atgarder.

Enligt lagstiftaren omfattas alla i princip av ndgon av de tre sexuella ldggningar
som rdknas upp i1 lagen. Samtidigt menar lagstiftaren att det fraimst &r upp till den
enskilda personen att avgora vilken sexuell laggning de har. For den praktiska
tillimpningen ter sig detta motsdgelsefullt. Innebédr det att personen far vilja
vilken av dessa tre ldggningar som passar bést in pd personen i fraga eller betyder
det att personen fér identifiera sig med en annan sexuell ldggning men dé riskera
att falla utanfor lagens skydd? Eller omfattas personen av skyddet &dnda, trots att

hen identifierar sig med en annan sexuell laggning?

Det skulle kunna tolkas s att alla sexuella 14ggningar, inte sexuella variationer,
omfattas av lagens skydd da lagstiftaren konstaterar att alla 1 princip tillhor ndgon
av de definierade sexuella ldggningarna. Lagstiftarens intention kan mdjligen
uppfattas som att s4 ménga som mojligt skall omfattas av lagens skydd, och att
diskriminering inte skall vara tillitet pa grund av ndgons sexuella ldggning,
oavsett vilken den dr. Lagstiftaren menade ocksd att sexuell ldggning normalt
saknar betydelse i arbetslivet och att arbetssokande och arbetstagare borde

behandlas lika oberoende av sexuell 1dggning
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I SOU 1997:175 framholls det ocksa att det inte fanns nigra andra kénda sexuella
laggningar vid den tiden fOr utredningen, s det &r mojligt att vid en ny utredning
att fler sexuella laggningar skulle komma att omfattas av skyddet i takt med att

fler laggningar blivit kénda.

Det skulle dock dven kunna argumenteras emot att sexuella ldggningar som inte &r
homo-, bi- eller heterosexuell ldggning omfattas av lagens skydd. Ett sidant
argument ar att listan pd diskrimineringsgrunder i 1 kap. 1 § DL &r uttdmmande.
Och 1 och med att sexuell ldggning enligt ordalydelsen 1 lagen bara inkluderar
dessa tre sexuella ldggningar skulle det kunna tolkas som att alla andra laggningar

faller utanfor skyddet mot diskriminering.

Négot som klart omfattas av skyddet som finns i DL &r felaktigt antagen sexuell
laggning, det framkommer i avsnittet om direkt diskriminering (2.3.31.) och i
avsnittet om personkretsen (3.2.1). Alltsd skulle en pansexuell person som
felaktigt antas vara homo-, eller bisexuell omfattas av skyddet &ven om pansexuell

laggning inte skyddas.

Mot bakgrund av att det i princip saknas praxis inom detta omrdde och att det
finns ett stort morkertal ndr det kommer till personer som blir diskriminerade pa
grund av sin sexuella laggning, &r det svart att dra nagra slutsatser huruvida
personer med en annan sexuell liggning dn de tre som definieras i1 lagen,

verkligen omfattas av lagens skydd eller inte.

5.3. Bor definitionen av begreppet sexuell laggning
utvidgas eller bor en mer generell definition inforas?

Det finns ingen definition av sexuell liggning inom EU-rdtten. Dérfor dr det inte
heller ett krav att Sverige ska ha en definition i nationell lagstiftning. Sa lange det
ar tydligt att sexuell ldggning inte 4r samma sak som konsidentitet eller uttryck
och att sexuella variationer inte omfattas av skyddet, bor det inte uppstd
fragetecken kring vilka situationer som omfattas av diskrimineringsforbudet: Att
alla minniskor skyddas for att alla har en sexuell ldggning oavsett om det ar

asexuell, homosexuell, pansexuell etc.

I forarbetena till lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering 1 arbetslivet pa

grund av sexuell ldggning var flera av remissinstanserna kritiska till att avgrinsa
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begreppet sexuell laggning till homo-, bi- och heterosexuell. De menade att en
diskrimineringslag som avgrinsade personkretsen pa detta sitt redan i sig sjdlv
var diskriminerande. Dock var det ingen remissinstans som invinde i forarbetena
till 2008 ars diskrimineringslag om att diskrimineringsgrunden sexuell ldggning
skulle flyttas dver till den nya lagen utan dndring. En anledning till det kan ha
varit att det 1 den nya lagen tillkommit en nya diskrimineringsgrund,
konsoverskridande identitet eller uttryck. I tidigare lag var en del remissinstanser
kritiska till att transpersoner inte omfattas av diskrimineringsgrunden sexuell
laggning, men nu finns det andra diskrimineringsgrunder transpersoner omfattas
av. Det ger dock inte svar pa fradgan varfor remissinstanserna ansag det vara ett
problem att avgrinsa begreppet vid inférandet av 1999 ars lag, men inte vid

antagandet av 2008 drs DL.

Den enda diskrimineringsgrunden som inte omfattas av en definition i DL é&r
religion eller annan trosuppfattning. Lagstiftaren menade att det kunde bli
tolknings- och tillimpningssvarigheter om diskrimineringsgrunden gavs en
definition 1 lagen. Jag ar av den uppfattningen att samma argument skulle kunna
anvéndas 1 samband med sexuell ldggning. T.ex. om en person som identifierar sig
som pansexuell anser sig diskriminerad och hamnar i en tvist. Ska den personen
di anses som bisexuell for att den laggningen skyddas enligt lagen trots att det
inte dr personens laggning? Eller ska personen inte skyddas av lagen? Eller ska
personen skyddas i alla fall for att det dr en sexuell laggning som de andra? Dessa

frdgor &r svéra att svara pa da det inte finns ndgon praxis.

Mot bakgrund av detta menar jag att en definition, sd som den ser ut idag, inte har
foljt samhéllsutvecklingen och att den dirfor borde revideras. Definitionen kan da
fa ett mer generellt uttryck, eller tas bort helt. Lagstiftaren har redan konstaterat
att alla 1 princip omfattas av lagskyddet, och det torde da inte vara problematiskt
med ett fortydligande. Om definitionen ska bibehdllas som den uttrycks idag till
att omfatta endast homo-, bi- och heterosexuella, riskerar man att de arbetstagare
som identifierar sig med en annan sexuell ldggning uppfattar att de inte omfattas
av skyddet. Aven pa arbetsgivarsidan kan det bli tillimpningsproblem om det
kommer till arbetsgivarens kdnnedom att en arbetstagare identifierar sig pa ett

annat sdtt an vad som uttrycks i lagen.
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I nu gillande lagstiftning &r listan péd diskrimineringsgrunder i lagens
portalparagraf uttémmande. Men 1 propositionen till 2008 ars DL anforde
regeringen att det i framtiden kunde vara av intresse att underséka om det vore
lampligt eller mojligt att utforma ett generellt och heltickande
diskrimineringsforbud med utgdngspunkt i principen om alla ménniskors lika
virde och rattigheter. Det dr darfor tdnkbart att definitionen av sexuell ldggning

skulle kunna tas bort eller f4 en mer generell utformning.

5.4. Hur ska arbetsgivaren genomfora arbetet med de
aktiva atgarder som enligt diskrimineringslagen ska
implementeras for att forebygga diskriminering i
samband med sexuell laggning?

Arbetsgivaren har en skyldighet att arbeta med aktiva atgéirder. I arbetet ingér att

undersoka, analysera, vidta atgidrder och utvdardera for att forebygga

diskriminering och framja lika rittigheter och mdjligheter inom verksamheten.

Arbetsgivarens arbete med aktiva dtgdrder ska omfatta arbetsforhdllanden,

bestimmelser och praxis om loner och andra anstillningsvillkor, rekrytering och

befordran, utbildning och 6vrig kompetensutveckling samt mojligheter att forena
forvarvsarbete med fordldraskap. Arbetsgivaren ska dven ha riktlinjer och rutiner

for att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

Bade regeringen och utredningen var dverens om att den storsta vinsten med ett
forebyggande och frimjande arbete ligger 1 sjdlva arbetsprocessen.
Arbetsprocessen som presenteras 3 kap. 2 § DL anger dock inga konkreta atgérder
som en enskild arbetsgivare ska vidta utan beskriver bara hur arbetet ska bedrivas.
De konkreta atgdrderna som arbetsgivaren behover vidta &r istédllet upp till
arbetsgivaren sjilv att bestimma efter att det kommit ett resultat fran

analysarbetet.

I forarbetena till bestimmelserna om arbetet med aktiva atgérder framkommer att
undersokningen ska ske pa vil genomtinkta grunder och med respekt for
anstélldas integritet. Arbetsgivaren ska inte kartligga personliga forhallanden,
som ndgons sexuella laggning pa individniva. Istéllet ska arbetsgivaren jobba med

ett generellt forebyggande arbete kopplat till alla diskrimineringsgrunder. Det
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spelar séledes ingen roll om det finns ndgon pa arbetsplatsen som omfattas av

diskrimineringsgrunden. Arbetet med aktiva atgérder ska utforas 1 alla fall.

I undersokningen kan det exempelvis finnas ett behov att vidta atgarder for att se
till att det finns ett socialt Oppet klimat pé arbetsplatsen som gor det mojligt for
arbetstagare som dr homo- eller bisexuella att forhalla sig till sin sexuella laggning
med samma sjdlvklarhet som for de som é&r heterosexuella. Det hidr kan
arbetsgivaren bl.a. gora genom att lyssna pa jargongen i fikarummet eller genom

att lamna ut enkéter.

Enligt forarbetena till lagen ansdg regeringen att det &r viktigt att arbetet med
aktiva atgdrder dven omfattar forebyggande atgidrder mot trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier. Detta for att det dr vanligt forekommande med
trakasserier och repressalier av olika slag i arbetslivet. Séledes bor atgarder vidtas
dven om arbetsgivaren inte kommit fram till att det forekommer trakasserier eller

risker dérav i sin undersokning.

Enligt 3 kap. 5 § p. 5 DL ska arbetsgivaren arbeta for att frimja mojligheter for
arbetstagare att forena forvirvsarbete och fordldraskap. Hér borde dven de som ér
1 ett samkonat forhdllande och skaffat barn och de som &r ensamstédende ocksa

omfattas.

En forutsittning for att arbetet med aktiva atgirder ska fungera ar att
arbetsgivaren har den kunskap om lagen som krivs for att ett forebyggande arbete
ska kunna utforas. Utan kunskap ar det latt att arbetsgivaren brister i sina
skyldigheter. Efter att arbetsgivaren fatt den kunskap som krdvs behover
arbetsgivaren ocksa ha viljan att f6lja lagens bestimmelser. Utan en vilja att lagga
tid och resurser pa det aktiva arbetet ar det svart att tinka sig att arbetet kommer
att utforas pa det sdtt som lagstiftaren avsett. For att tillse att arbetsgivaren
implementerar de aktiva atgdrderna enligt lagkravet, har DO en betydelsefull

uppgift i att genomfora tillsyn och vidta atgdrder om lagen inte f6ljs.

Det &r tydligt att arbetsgivaren har ett stort ansvar nir det kommer till att
forebygga och motverka diskriminering och frdmja lika réttigheter och

mojligheter 1 verksamheten. Hur arbetsgivaren konkret ska gé tillviga i1 det
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praktiska genomforandet dr dessvarre mer oklart da det skiljer sig frdn verksamhet

till verksamhet.

5.5. lvilken utstrackning kan de aktiva atgarderna
samordnas med arbetsgivarens ordinarie
arbetsmiljoarbete?

Forutom arbetet med aktiva dtgidrder har arbetsgivaren ocksa en skyldighet att
utfora det arbetsmiljoarbete som foljer av. AML och Arbetsmiljoverkets
foreskrifter (AFS). Sarskilt AFS (2015:4) om organisatorisk och social arbetsmil;jo
ar betydelsefull i relation till arbetet med aktiva atgérder enligt DL.

I AFS 2015:4 presenteras uttrycket krinkande sdrbehandling. Krinkande
sarbehandling har vissa likheter med diskriminering men &r ett ndgot vidare
begrepp da det inte dr kopplat till diskrimineringsgrunderna. Arbetet for att
motverka krinkande sdrbehandling innebdr att arbetsgivaren ska klargdra att
sddan behandling inte accepteras och ha rutiner for vilka atgdrder som ska
genomforas om krinkande sdrbehandling forekommer. Arbetet hér liknar generellt

de atgirder arbetsgivaren ska vidta vid arbetet med aktiva atgarder.

Det skulle kunna hévdas att DL utgar fran en selektiv likabehandlingsprincip da
likabehandlingen bygger pa ett samband med nigon av de sju
diskrimineringsgrunderna. Arbetsmiljolagens metodik &r ddremot mer generell d&

likabehandlingsprincipen omfattar alla arbetstagare.

Arbetsgivaren kan vélja att samordna arbetet med aktiva atgérder och det
systematiska  arbetsmiljoarbetet.  Skulle  arbetsgivaren  beakta  &dven
diskrimineringsperspektivet ~ for samtliga  diskrimineringsgrunder 1  sitt
systematiska arbetsmiljoarbete, anses #dven arbetet med aktiva atgirder vara

genomfort till fullo.

Flertalet av arbetsgivarens skyldigheter inom arbetsmiljoomradet finns reglerade i
foreskrifter snarare dn lag. En anledning till det &r att det 4r ett enklare
forfaringssdtt att infora eller dndra en foreskrift. En tdnkbar mgjlighet vore att
dven infora foreskrifter vad géller de aktiva atgérder som dr kopplade till DL. Da

kan diskrimineringslagens bestimmelser om aktiva atgérder i 3 kap. fungera mer
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som en ramlag, precis som AML, och konkreta dtgirder som arbetsgivaren ska

vidta finnas 1 foreskrifter och allménna rad framtagna av DO.

5.6. Slutsatser

Om personer som har en annan sexuell ldggning dn homo-, bi- eller heterosexuell
laggning omfattas av lagens skydd mot diskriminering &r svart att siga. Det finns
argument som talar for det men ocksd som talar mot och utan praxis gar det inte

att dra nagra slutgiltiga slutsatser.

Sa som legaldefinitionen av sexuell ldggning ser ut i nuldget anser jag vara
problematisk da den inte hingt med i samhillsutvecklingen. Da det finns fler
sexuella ldggningar finns det risk att det wuppstér tillimpnings- och
tolkningsproblem. Darfor foresléar jag att lagstiftarna utreder om det dr mojligt att
gora en mer generell definition av diskrimineringsgrunden sexuell laggning

alternativt ser 6ver om en definition éver huvud taget behovs.

Hur arbetsgivare ska ga tillviga i praktiken med arbetet med aktiva atgérder
framkommer inte av lagen och det skiljer sig fran verksambhet till verksamhet. For
att underlitta for arbetsgivaren och ge tydligare riktlinjer skulle det kunna finnas
ett virde 1 att ta fram foreskrifter om hur arbetet ska ga till mer konkret. Likt de
foreskrifter som finns for det ordinarie arbetsmiljoarbetet. Foreskrifter ar
dessutom ldttare att ta fram och &ndra &n en lag och ar dérfor léttare att anpassa till

olika typer av verksambheter.

Klart ar att arbetet med aktiva dtgirder kan sammanforas med det ordinarie
arbetsmiljoarbete som arbetsgivaren ocksd har en skyldighet att utfora.
Forutsattningen &r dock att arbetsgivaren maste ta hénsyn till samtliga
diskrimineringsgrunder for att arbetet ska anses fullgjort. Det skulle till och med
kunna ligga i1 arbetsgivarens intresse att sld ihop dessa arbeten di det skapar

overblick och sparar resurser.
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