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Diskrimineringslag

Arbetsratt - Lag om anstallningsskydd - Medbestammandelag - Diskrimineringslag

Introduktion

Diskrimineringslagen galler pa en mangd olika omraden i samhallet, inte bara arbetsratt (som ar
fokus for denna text). Till exempel galler skydd mot diskriminering inom skola, sjukvard, varn- och
civilplikt och andra viktiga samhallsomraden. Detta ar en forsta viktig poang. Diskriminering, enligt
lag, forekommer bara inom de omraden som namns i 2 kapitlet i diskrimineringslagen. Att valja vem
man vill bjuda hem till sig sjalv pa middag kan aldrig bedomas i ljuset av diskrimineringslagen.
Daremot kan arbetsgivarens val av att valja bort en person, vid anstallningsprocess, bedémas som
diskriminering (om rekvisiten ar uppfyllda, mer om detta nedan).

Det gemensamma for de omraden som diskrimineringslagen tacker in kan sagas vara att de alla
handlar om att skydda individer och grupper fran orattvis behandling baserad pa egenskaper eller
forhallanden som inte bor ha ndgon betydelse fér deras mojligheter i samhallet.

Ut6ver att diskriminering endast kan ske pa inom vissa omraden sa finns det endast sju
diskrimineringsgrunder, dessa ar:

e kon

e konsoverskridande identitet eller uttryck
e etnisk tillhorighet

e religion eller annan trosuppfattning

e funktionsnedsattning

e sexuell laggning

e alder

Vem omfattas

Arbetsgivare

Inom arbetslivet riktar sig forbuden mot diskriminering i forsta hand mot arbetsgivaren, 2:1 DL. Det
ar ett brett begrepp och inkluderar dven sadan part som agerar at arbetsgivaren. Till exempel
rekryteringsfirma, bemanningsforetag, eller 6vrig part som agerar at arbetsgivaren.

Arbetstagare

Den som har skydd ar person som ar inte bara anstalld arbetstagare, i 2:1 DL, namns:

e Arbetstagare - Alla personer som arbetar under en arbetsgivares ledning och kontroll, oavsett
anstallningsform eller arbetsuppgifter, skyddas fran diskriminering i arbetslivet.

» Arbetssokande - Personer som sdker anstallning hos en arbetsgivare omfattas av skyddet.
Detta inkluderar personer som aktivt har ansokt om en specifik tjanst samt de som gjort en
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allman foérfragan om majliga jobbtillfallen hos arbetsgivaren.

Praktikanter - Individer som soker eller fullgor praktikplats, oavsett om praktiken ar en del av
en utbildning eller en vag in pa arbetsmarknaden, skyddas mot diskriminering. Detta
sakerstaller att praktikanter, som ofta befinner sig i en sarbar position, har samma skydd mot
diskriminering som andra i arbetslivet.

Personer som star till forfogande for att utfora arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft -
Detta inkluderar individer som ar anstallda av bemanningsféretag eller liknande och utfor
arbete hos en annan arbetsgivare (kundféretag). Skyddet mot diskriminering galler aven i dessa
situationer, dar den inhyrda eller inlanade personens arbetsvillkor och arbetsmilj6é kan paverkas
av kundforetagets beslut och handlingar.

Nar galler skyddet

 Anstallningsprocessen - Fran det 6gonblick en individ dvervager att anséka om en tjanst,

inklusive nar de gor en forfragan om potentiella jobb eller skickar in en jobbansokan. Skyddet
omfattar alla stadier i rekryteringsprocessen, sasom urval, intervjuer, tester och slutligt urval av
kandidater.

 Anstallningsforhallandet - Skyddet galler under hela anstallningsforhallandet, inklusive

arbetsvillkor, befordran, utbildningsmoéjligheter, arbetsmilj6, och tillgang till férmaner. Det
tacker aven fragor relaterade till I6neutveckling och arbetsuppgifter.

e Avslutande av anstallning - Inkluderar skydd mot diskriminering vid uppsagningar,

avskedande och andra former av anstallningens upphdrande.

Diskriminering

Lagen tar upp fem stycken fall av diskriminering. Dessa hittar man i 1:4 DL:

1.

Direkt diskriminering - Nar en person missgynnas genom att behandlas sdmre an nagon
annan har behandlats, behandlas eller skulle ha behandlats i en jamfdrbar situation, om
missgynnandet har samband med nagon av de skyddade diskrimineringsgrunderna.

. Indirekt diskriminering - Uppstar nar en till synes neutral bestammelse, kriterium eller

forfaringssatt kan komma att sarskilt missgynna personer med en viss diskrimineringsgrund,
savida inte bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och medlen for
att uppna detta syfte ar lampliga och nédvandiga.

. Bristande tillganglighet - Kan antas referera till situationer dar personer med

funktionsnedsattning missgynnas pa grund av att atgarder inte vidtagits for att tillhandahalla
rimliga anpassningar for att sakerstalla tillganglighet och delaktighet.

Trakasserier - Oonskat beteende som kranker en persons vardighet och som har samband
med nagon av diskrimineringsgrunderna, vilket skapar en krankande eller fornedrande milj6 for
den drabbade.

. Sexuella trakasserier - Varje form av oonskat sexuellt beteende som avsiktligen eller

oavsiktligt kranker den drabbades vardighet, sarskilt nar ett hotfullt, fientligt, férnedrande,
skamligt eller krankande klimat skapas.
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Direkt diskriminering

Direkt diskriminering, DL 1:4 p.1, ar en av de grundlaggande formerna av diskriminering som
identifieras i diskrimineringslagen. Den uppstar nar en person behandlas samre an nagon annan i en
jamforbar situation, och detta missgynnande har samband med nagon av de skyddade
diskrimineringsgrunderna, sdsom kon, etnisk tillhdrighet, religion, funktionsnedsattning, sexuell
laggning, alder, eller kdnsoverskridande identitet eller uttryck. For att kvalificera som direkt
diskriminering kravs foljande komponenter:

1. Missgynnande: Det ska finnas ett faktiskt missgynnande, vilket innebar att den drabbade
personen placeras i ett samre lage jamfort med andra. Detta kan vara en negativ atgard, en
utebliven fordel, eller annan form av nackdel.

2. Jamforbar situation: Det kravs att personen som upplever missgynnandet jamférs med en
annan person i en likartad eller jamforbar situation. Detta innebar att omstandigheterna kring
de inblandade personerna ska vara tillrackligt lika for att gora en rattvis jamforelse majlig.

3. Orsakssamband till diskrimineringsgrunden: Det maste finnas ett orsakssamband mellan
missgynnandet och den skyddade diskrimineringsgrunden. Det innebar att missgynnandet ska
ha uppstatt pa grund av den drabbade personens kon, etnicitet, religion, osv. Det kravs inte att
det finns en avsikt att diskriminera; den avgorande faktorn ar effekten av handlingen eller
beslutet.

Exempel

« Anstalining: En kvalificerad kvinna nekas en tjanst som ingenjor pa grund av sitt kon, medan en
man med likvardig eller till och med lagre kompetens erbjuds jobbet.

« Befordran: En anstélld med etnisk bakgrund som skiljer sig fran majoriteten pa arbetsplatsen,
och som uppfyller alla krav fér en befordran, 6vergas systematiskt till forman fér mindre
kvalificerade kollegor utan denna etniska bakgrund.

 Utbildningsmaéjligheter: En arbetsgivare erbjuder regelbundet extra utbildning och
kompetensutveckling endast till yngre anstallda, med motiveringen att det inte "I6nar sig” att
investera i aldre anstalldas utveckling.

* Lonesattning: Tva anstallda utfor samma arbete under liknande férhallanden, men den
anstallda som tillhor en religiés minoritet far systematiskt lagre 16n an sin kollega, utan att det
finns nagon objektiv forklaring till IGneskillnaden.

Indirekt diskriminering

Indirekt diskriminering, DL 1:4 p.2, beskrivs i diskrimineringslagen som situationer dar en till synes
neutral bestammelse, kriterium eller forfarande skulle kunna missgynna personer med en viss
diskrimineringsgrund, om det inte kan motiveras av ett legitimt syfte och medlen for att uppna detta
syfte ar lampliga och nédvandiga. Till skillnad fran direkt diskriminering, dar missgynnandet ar 6ppet
och tydligt kopplat till en diskrimineringsgrund, karaktariseras indirekt diskriminering av att det
neutrala villkoret i praktiken leder till en oproportionerlig nackdel for personer som tillhor en viss

grupp.

1. Missgynnande: Indirekt diskriminering innebar att en atgard, kriterium eller praxis tillampas
lika for alla, men faktiskt resulterar i en specifik nackdel for personer som tillhor en skyddad
grupp jamfort med andra personer. Missgynnandet uppstar alltsa inte pa grund av en medveten
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avsikt att diskriminera, utan pa grund av effekterna av en till synes neutral policy eller praxis.

2. Berattigat Syfte: For att beddma om en situation utgor indirekt diskriminering ar det centralt
att undersdéka om den aktuella bestammelsen, kriteriet eller forfarandet tjanar ett berattigat
syfte. Ett berattigat syfte kan vara en legitim affarsstrategi, organisatoriska behov,
sakerhetskrav eller andra sakligt motiverade mal. Det ar viktigt att syftet inte bara ar rimligt
utan ocksa legitimerat inom ramen fér vad som anses vara acceptabelt i samhallet.

3. Intresseavagning: Aven om det finns ett beréattigat syfte med den atgard eller praxis som
orsakar indirekt diskriminering, maste en avvagning goras for att bedéma om medlen for att
uppna syftet ar lampliga och nddvandiga. Det innebar att man maste dvervaga om det finns
mindre diskriminerande alternativ som skulle kunna uppnd samma mal. Denna avvagning
innefattar en proportionalitetsbedémning, dar skadan som uppstar till foljd av missgynnandet
vags mot betydelsen av det syfte som soks uppnas.

Exempel

« Arbetstidskrav: En arbetsgivare infor ett krav pa att alla anstallda maste kunna arbeta skift som
inkluderar nattarbete. Detta kan verka neutralt, men kan missgynna ensamstaende foraldrar
eller foraldrar till sma barn, som kan ha svarare att ordna barnomsorg under dessa tider. Aven
om syftet med kravet ar att sakerstalla tillracklig personal dygnet runt, kan effekten bli att det
utesluter eller missgynnar dessa grupper.

¢ Fysiska test for anstallning: Ett foretag kraver att alla sdkande till en tjanst klarar av ett fysiskt
konditionstest som inkluderar specifika dvningar. Aven om syftet ar att sakerstélla att anstéllda
har en viss fysisk formaga for jobbet, kan detta oproportionerligt missgynna aldre
arbetssokande eller personer med vissa funktionsnedsattningar, utan att dessa 6vningar
nédvandigtvis ar avgérande for jobbets utforande.

e Kladkoder: En arbetsplats infor en strikt kladkod som forbjuder huvudbonader. Denna regel kan
verka neutral, men kan indirekt diskriminera personer som bar huvudbonad av religiésa skal,
som muslimska kvinnor som bar hijab eller sikher som bar turban.

» Sprakkrav: En organisation kraver flytande kunskaper i ett specifikt sprak for alla positioner,
inklusive de som inte kraver interaktion med kunder eller andra externa parter. Detta kan
oproportionerligt missgynna personer fran etniska minoriteter eller invandrare, dven nar sadana
sprakkunskaper inte ar centrala for jobbets utforande.

Bristande tillganglighet

Bristande tillganglighet, DL 1:4 p.3, beskrivs i diskrimineringslagen som en form av diskriminering
och avser situationer dar en person med funktionsnedsattning missgynnas pa grund av att rimliga
anpassningar inte har vidtagits for att personen ska komma i en jamforbar position med personer
utan funktionsnedsattning. Det ar viktigt att notera att bristande tillganglighet som
diskrimineringsform sarskilt riktar in sig pa de hinder som personer med funktionsnedsattning moter i
sin vardag, vilket kan begransa deras delaktighet i samhallet pa lika villkor.

1. Missgynnande: Det sker ett missgynnande nar personer med funktionsnedsattning inte far
tillgang till, eller kan anvéanda sig av, samma arbetsrelaterade resurser, verktyg eller
mojligheter som personer utan funktionsnedsattning, pa grund av hinder i arbetsmiljon eller i
arbetsforfarandena.

2. Underlatenhet att vidta atgarder: Bristande tillganglighet betraktas som diskriminering nar
arbetsgivaren underlater att vidta rimliga atgarder for att anpassa arbetsplatsen eller
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arbetsforhallandena sa att de blir tillgangliga och anvéndbara for personer med
funktionsnedsattning. Denna underlatenhet att agera ar en central aspekt av bristande
tillganglighet.

3. Jamforbar situation: For att faststalla bristande tillganglighet behéver man identifiera en
jamférbar situation dar personer utan funktionsnedsattning inte stéter pa samma hinder eller
svarigheter. Jamforelsen hjalper till att klargéra hur underlatenheten att géra anpassningar
leder till missgynnande.

4. Skaliga atgarder: Vid bedomningen av bristande tillgéanglighet ar det avgérande att 6vervaga
vilka atgarder som skulle vara skaliga att vidta for att avliagsna de hinder som finns. Vad som
anses vara skaligt kan variera beroende pa faktorer som arbetsplatsens storlek, resurser och
den specifika funktionsnedsattningens natur. Skaliga atgarder innefattar inte atgarder som
skulle innebara en oproportionerlig belastning for arbetsgivaren.

Exempel

« | ett fall var frdgan om en hogskola brutit mot diskrimineringslagen genom att neka en dév
arbetssokande anstallning som lektor, med hanvisning till att de atgarder for tillganglighet,
framst tolktjanster, som behdvdes var for kostsamma (ca 500 000 kr per ar) for att vara skaliga.
Enligt Arbetsdomstolen gick detta utdver vad som var skaligt att krava av hogskolan. Av
betydelse for bedomningen var att det inte rérde sig om en kostnad av engangskaraktar och
atgarderna inte skulle komma andra arbetstagare med en funktionsnedsattning till godo.

« | ett annat fall blev utgdngen densamma. Har hade en dév man sokt ett vikariat som
receptionist pa en tolkcentral. Av annonsen framgick att de s6kande skulle beharska samtliga
telefontekniker, inklusive taltelefoni. Mannen kallades aldrig till intervju av det skalet att han
inte kunde anvanda taltelefoni. Av utredningen framgick att taltelefonin var det vanligaste
sattet att ta emot tolkbestallningar, nast efter e-post, och det enda sattet att ta emot de
prioriterade, akuta bestallningarna. Mot bakgrund av vad som framkommit om
arbetsbelastningen och behovet av att ha personer som behéarskade taltelefoni ansags det inte
skaligt att kréva att verksamheten omorganiserades sa att han helt undantogs fran uppgiften
att besvara taltelefonsamtal. Nagra tekniska hjalpmedel ansags inte heller kunna ersatta
besvarandet av taltelefonsamtalen

Trakasserier

Trakasserier, DL 1:4 p.4, i arbetslivet definieras i diskrimineringslagen som ett beteende som
kranker nagons vardighet och som har samband med nagon av de skyddade
diskrimineringsgrunderna (kon, konsoéverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell 1aggning, eller dlder). Denna typ av
beteende anses vara diskriminerande nar det skapar en krankande, fientlig, férnedrande, hotfull eller
stétande milj6 for den drabbade personen.

Enligt diskrimineringslag sker trakasserier (och sexuella trakasserier) nar:

1. Missgynnande: trakasserierna har varit till skada eller obehag
2. 06nskad: handlingen maste ha varit o6nskad
3. Insikt: den som agerat maste haft insikt om att dennes beteende kranker annan

Viktiga aspekter att beakta nar det galler trakasserier inkluderar:

» Beteendets natur: Trakasserier kan manifestera sig pa manga olika satt, inklusive verbal,
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icke-verbal, fysisk, eller genom skriftliga meddelanden eller bilder. Det kan innebara allt fran
odnskade skamt och kommentarer till fysiskt dvergrepp och hot.

 Samband med diskrimineringsgrund: For att beteendet ska klassas som trakasserier enligt
diskrimineringslagen, maste det finnas ett tydligt samband mellan beteendet och nagon av de
skyddade diskrimineringsgrunderna. Det innebar att beteendet pa nagot satt maste vara
kopplat till personens kon, etniska tillhérighet, religion, osv.

e Krankning av vardighet: En central aspekt av trakasserier ar att beteendet kranker den
drabbade personens vardighet. Detta ar subjektivt och beror pa hur beteendet uppfattas av den
som utsatts for det, vilket betyder att intentionen hos den som utfér beteendet inte alltid ar
avgorande for bedomningen.

Exempel
Sexuella trakasserier

Denna form av trakasserier ar specifikt relaterade till oonskat beteende av sexuell natur, DL 1:4 p.5,
. Det inkluderar alla handlingar, férslag, kommentarer, eller fysiska kontakter av sexuell karaktar som
inte ar dmsesidigt 6nskade eller accepterade. Det behover darfor inte finnas nagot orsakssamband
mellan handlingen och nagon diskrimineringsgrund. Det &r handlingen i sig som bedéms. Sexuella
trakasserier kranker ocksa personens vardighet men fokuserar sarskilt pa beteenden som har en
sexuell underton, och som skapar en krankande, fientlig, fornedrande, hotfull eller stétande
arbetsmiljo for mottagaren.

Aven har galler i lag att foljande rekvisit ar uppfyllda:

1. Missgynnande: Sexuella trakasserier medfor ett missgynnande for den utsatta genom att
skapa en arbetsmiljo som ar krankande, fientlig, fornedrande, hotfull eller stotande. Detta
missgynnande kan paverka den drabbades arbetsprestation, karriarutveckling och psykiska
valbefinnande.

2. 0Oonskat beteende: Karnan i sexuella trakasserier ar att beteendet ar odnskat av mottagaren.
Detta innebar att alla handlingar av sexuell natur som inte ar émsesidigt accepterade eller
onskade av den som utsatts for dem betraktas som trakasserier.

3. Insikt: For att ett beteende ska klassificeras som sexuella trakasserier behdver den som utfor
handlingarna inte nddvandigtvis ha insikt om att deras beteende ar odnskat eller krankande.
Det avgorande ar hur beteendet uppfattas av mottagaren och dess effekt pa den drabbade
personens vardighet och arbetsmiljé. Det ar dock relevant att 6vervéaga om den som star for
oonskat beteende borde ha insett att beteendet var oonskat eller stdtande.

Atgarder och forebyggande

 Arbetsgivarens ansvar: Arbetsgivaren har ett ansvar att forebygga trakasserier pa
arbetsplatsen och att vidta atgarder nar trakasserier rapporteras. Detta inkluderar att utveckla
och implementera policys och rutiner for att hantera trakasserier, samt att tillhandahalla
utbildning och stod for att skapa en arbetsmiljé fri fran diskriminering och krankande
sarbehandling.

» Konsekvenser och atgarder: Trakasserier kan leda till allvarliga konsekvenser for den
drabbade, inklusive psykisk och fysisk ohalsa, samt paverkan pa arbetsprestation och
yrkesmassig utveckling. Arbetsgivare som underlater att adressera och hantera trakasserier
kan bli foremal for rattsliga atgarder och skadestandskrav.
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