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Till statsradet Anita Gradin

Regeringen bemyndigade den 3 augusti 1978 davarande chefen for arbets-
marknadsdepartementet, statsrddet Rolf Wirtén, att tillkalla en sérskild
utredare med uppgift att géra en utredning om férdomar och diskriminering i
fraga om invandrare m. fl. Med stdd av detta bemyndigande tillkallades
sdsom utredningsman davarande generaldirektoren i statens invandrarverk
Kjell Oberg.

Utredningen har antagit namnet diskrimineringsutredningen.

Till sekreterare i utredningen forordnades departementssekreteraren
Erland Bergman och byradirektoren Bo Swedin. Som assistent i utredningen
tjdnstgor Kerstin Sjeldrup.

I utarbetandet av foreliggande delbetinkande har som expert forbundsju-
risten Bo Villner medverkat.

Sekreteraren Bo Swedin och experten Bo Villner féretog for detta arbete
en studieresa till Storbritannien varen 1982.

Diskrimineringsutredningen far hiarmed 6verlimna delbetinkandet Lag
mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Stockholm den 25 maj 1983
Kjell Oberg

Erland Bergman
Bo Swedin
Bo Villner
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Sammanfattning

I detta betdnkande foreslar diskrimineringsutredningen forbud mot etnisk
diskriminering i arbetslivet. En arbetsrittslig lag foreslas med arbetsdom-
stolen som enda forum. Lagforslaget uppvisar stora likheter med lagen med
forbud mot konsdiskriminering i arbetslivet, jamstalldhetslagen. Jamstalld-
hetsombudsmannen foreslas ocksa fa sitt uppdrag utvidgat till att omfatta
overvakning av tillimpningen av den nya lagen. Vi anser oss ha funnit
overtygande vittnesbord om att etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden
inte dr ovanlig. For lagstiftning talar ocksa att Sverige utfast sig att forbjuda
sadan diskriminering genom sin anslutning till FN:s rasdiskrimineringskon-
vention. Sa skedde inte vid anslutningen 1970.

Enligt regeringens direktiv till diskrimineringsutredningen skall vi prova
om den nuvarande lagstiftningen mot etnisk diskriminering ar tillracklig eller
om den bor utvidgas till omraden som den i dag inte ticker. Det som asyftas
ar framst brottsbalkens bestimmelse om olaga diskriminering (BrB 16:9).
Den stadgar att néringsidkare inte far diskriminera nagon pa etnisk grund
genom att inte ga honom till handa pa de villkor ndringsidkaren tillimpar i
forhallande till andra. Forbudet giller dven den som é&r anstilld i
ndringsverksamhet eller i allmén tjdnst, dir den anstdllde har att ga
allménheten till handa. Bestaimmelsen omfattar ddremot inte arbetsmarkna-
den och inte heller den icke yrkesmassiga delen av bostadsmarknaden.

Forbudet mot olaga diskriminering kom till &r 1970 som en direkt f6ljd av
att Sverige stod i begrepp att ratificera FN-konventionen fran 1965 om
forbud mot alla former av rasdiskriminering. Den aldgger konventionssta-
terna att ’forbjuda och avskaffa rasdiskriminering i alla dess former”. Att
arbetsmarknaden inte innefattades i lagstiftningen 1970 motiverades i
propositionen med att sddana atgarder borde komma i fraga endast i den mén
problemen inte kunde 16sas avtalsvéigen eller att det i Gvrigt fanns speciella
skél. Enligt var mening dr det inte mojligt att enbart genom avtal mellan
arbetsmarknadens parter l6sa problemet med den etniska diskrimineringen
pa arbetslivets omrade.

Konventionsatagandet tiacks alltsa inte av svensk lagstiftning vad avser
arbetsmarknaden. Det ar ett tillrackligt argument for lagstiftning. Dartill
hdvdar vi att en lag inverkar pa normbildningen i samhéllet. I en tid som
préglas av snabbt 6kande konkurrens om allt farre arbetstillfillen, samtidigt
som invandringen pa framst humanitira och politiska grunder fortsétter,
védger argument av detta slag tungt.

De etniska minoriteternas stéllning pa arbetsmarknaden &r redan i dag
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starkt utsatt. En antydan hdrom far vi av arbetsloshetsstatistikens uppgifter
om forhéllandena for svenska och utlindska medborgare. Arbetslosheten
bland utldndska medborgare dr ungefir dubbelt sd hog som bland svenska
medborgare och inslaget av langtidsarbetslésa ar betydligt hogre bland
utlindska medborgare och bland de invandrare som erhéllit svenskt
medborgarskap dn bland befolkningen i 6vrigt. Det har flera orsaker, bl. a.
bristande kunskaper i svenska spraket och en i genomsnitt simre yrkesut-
bildning inom vissa invandrargrupper. Manga invandrare har ocksi en
yrkesutbildning och yrkeslivserfarenhet som inte dr omedelbart gangbara pa
den svenska arbetsmarknaden, och manga dr sysselsattainom branscher som
i hogre grad én andra drabbats av de senaste arens strukturella svarigheter.
Allt detta riacker emellertid inte som forklaring.

Av invandrare har vi fatt talrika exempel pa upplevelser av diskriminering i
arbetslivet. Arbetsmarknadsmyndigheter har férsett oss med material som
styrker invandrarnas vittnesmal. Det forekommer t. ex. att invandrare byter
namn for att de upptdckt att de darigenom blir mer attraktiva pa
arbetsmarknaden. Aven resultatet av en intervjuundersékning med arbets-
férmedlare och personalenstillare, som utredningen genomfort, ger stod for
utredningens uppfattning om forekomsten av etnisk diskriminering och
ddrmed stod for vart forslag.

Problemet omvittnas ocksa i andra invandringsldnder. P4 ménga hall har
man s6kt motverka problemet genom lagstiftning. Vi redovisar i kapitel 6
férhallandena i nio ldnder, varav vi dgnar USA och Storbritannien sirskilt
intresse. Dessa lidnder har inte utan framgang utnyttjat lagstiftning som
atgard.

Den foreslagna lagen ar civilrattslig i likhet med annan arbetsriittslig
lagstiftning, t. ex. jamstalldhetslagen. Lagforslaget har ocksa i hog grad haft
just jamstélldhetslagen som forebild.

Lagens dndamal ar att fraimja allas like  .tt i friga om arbete, arbetsvillkor
och utvecklingsmojligheteri arbetet, oberoende av etnisk tillhérighet. Lagen
forbjuder arbetsgivare att negativt sirbehandla nagon pa etnisk grund vid
bl. a. anstéillning, befordran eller utbildning. Alla skall kunna dberopa lagens
skydd mot diskriminering i arbetslivet, saledes dven personer ur majoritets-
befolkningen. Vi vill pa det sittet understryka lagens jidmlikhets- och
rdttviseaspekter samtidigt som vi dirmed uppfyller FN-konventionens krav
att envar skall tillforsékras likhet i fraga om de i konventionen uppriknade
rittigheterna. Ddrmed foljer vi den ordning som giller i frdga om hets mot
folkgrupp och olaga diskriminering, lagregler som skall skydda alla.

En skillnad mot dessa bestimmelser &r att vi i lagforslaget anger en enda
forbjuden diskrimineringsgrund nidmligen etnisk tillhérighet. Inom ramen for
denna ryms de tidigare anvianda diskrimineringsgrunderna ras, hudfirg och
etniskt och nationellt ursprung samt dven nationalitet i betydelsen medbor-
garskap. Med diskrimineringsgrund menas en allméin beskrivning av dem
som utsitts for den negativa sarbehandlingen. En ytterligare skillnad &r att
vért forslag inte tar upp trosbekinnelse som sirskild diskriminerings-
grund.

Lagforslaget syftar till att astadkomma att varken arbetstagare eller
arbetssokande skall missgynnas av arbetsgivare pa grund av sin etniska
tillhorighet. En arbetssokande dr missgynnad om han inte erhéller det arbete
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han ritteligen borde fa. Det kan t. ex. ske genom att en arbetssokande pa
grund av sin etniska tillhorighet blir forbigangen av en annan arbetssékande
ur en annan etnisk grupp, trots att den forbigangne har battre meriter. Det
kan ocksa ske genom att en ensam sokande inte far ett arbete just for att han
tillhér en viss etnisk grupp, eller mer allmédnt genom att arbetsgivaren
tillimpar etniskt diskriminerande principer vid anstéillning.

Nar det géller arbetstagare, dvs. redan anstéllda, kan den diskriminerande
behandlingen innebdra t. ex. att en arbetstagare far en samre 16n pa grund av
sin etniska tillhérighet, att arbetsgivaren tilldelar arbetstagare med viss
etnisk tillhorighet sdrskilt okvalificerade arbetsuppgifter eller att arbetsgi-
varen underlater att befordra en anstdlld pa grund av dennes etniska
tillhorighet.

Ett forfarande skall alltsé kunna patalas enligt lagforslaget om det innebér
en pataglig nackdel for en arbetstagare eller arbetssokande och om det
sarskilt drabbar eller direkt riktar sig mot personer med viss etnisk
tillhorighet.

Det har visat sig i frdga om t.ex. tillimpningen av brottsbalkens
bestimmelse om olaga diskriminering och av viss utldndsk diskriminerings-
lagstiftning att bevisproblemen ofta 4r mycket stora. Overfort kan problemet
enklast konkretiseras genom f6ljande fraga: hur skall en etniskt diskrimine-
rad arbetssokande av t. ex. finskt ursprung kunna bevisa att han blivit
forbigangen av en arbetsgivare just pa grund av det finska ursprunget? I de
allra flesta fall later det sig inte goras, eftersom det dr arbetsgivaren som
oftast ensam har kdnnedom om sina eventuelit diskriminerande avsikter.
Inom arbetsrdtten har utvecklats regler som innebér att bevisbordan delas
mellan parterna i en tvist.

I jamstdlldhetslagen har en del av bevisproblemen 19sts sa att lagen anger
vissa typfall som definieras som diskriminerande beteende. Om typfallet kan
visas ha intriaffat — t. ex. att en béttre meriterad kvinna blivit forbigangen av
en simre meriterad man — ligger bevisbordan pa arbetsgivaren, som da har
att visa att hans val av person inte hade nagot med kon att gora.
Bestimmelser av det hér slaget brukar kallas presumtionsregler.

Pa motsvarande satt innehaller vart forslag typsituationer som anger nér
etnisk diskriminering far anses foreligga. Om det kan visas att en sadan
typsituation foreligger giller att arbetsgivaren maste kunna visa att hans
beslut inte grundat sig pa nagon av de sokandes etniska tillhorighet. 4 § i
forslaget dr en sadan presumtionsregel som avser det fall da nagon vid en
anstallning forbigas av en annan person med annan etnisk tillhorighet, trots
att den forstndmnde har béttre sakliga forutsdttningar for arbetet. Andra
typsituationer som géller redan anstillda ar t. ex. att en invandrare far simre
16n én sina svenska arbetskamrater, trots att de utfor likartade arbetsupp-
gifter, eller att en invandrare pa annat sétt av arbetsgivaren behandlas
oférmanligare dn sina svenska arbetskamrater. 5 § i lagforslaget tiacker dessa
fall.

Presumtionsregler av detta slag har sin styrka framst nédr det géller att
komma till ritta med bevisproblemen vid direkt diskriminering, dvs. i de fall
da en arbetsgivare star i en konkret anstallningssituation och t. ex. avsiktligt
viljer bort en invandrare trots att denne har béttre meriter &n den svensk som
ocksa sokt arbetet i fraga. Det omvanda forhindras ocksa.

Sammanfattning
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Men presumtionsreglerna skyddar inte mot diskriminering i andra fall nar
néagon inte far ett arbete han ratteligen borde fa eller hans chanser att erhélla
arbete minskas eller utesluts beroende pa att arbetsgivaren inte vill anstélla
personer av viss etnisk tillhorighet. Det kan bl. a. gilla i de fall da en
invandrare dr den ende sokande till ett arbete eller da flera svenskar och
invandrare med ungefir samma meriter soker ett arbete eller da en
arbetsgivare tillimpar ett rekryteringsforfarande som gor att endast personer
med viss etnisk tillhorighet far kinnedom om ett ledigt arbete.

Utéver de ndmnda presumtionsreglerna bor det alltsa finnas en regel som
mer generellt skyddar arbetssokande mot diskriminering. I lagférslaget
kommer detta till uttryck genom 3 §, dér det sdgs att arbetsgivare inte far
tillimpa sddana forfaranden som inte dr godtagbara. Bevisbordan ér i det
fallet fordelad sa, att om en arbetssokande gor sannolikt att en arbetsgivares
beslut grundat sig pa diskriminerande motiv, sé aligger det arbetsgivaren att
limna godtagbara icke diskriminerande motiv for sitt handlande. Saval
direkt som indirekt diskriminering forbjuds enligt denna paragraf. Detta
giller for dvrigt d4ven de andra diskrimineringsforbuden, dvs. 4-5 §8.

I jamstilldhetslagen har diskrimineringsférbuden kompletterats med
tvingande regler om aktiva atgarder som skall syfta till att pa sikt gora alla
delar av arbetsmarknaden lika tillgédngliga for bada koénen. Det kan ske
genom att arbetsgivaren aktivt medverkar till att lediga arbeten séks av
personer av det kon som dr underrepresenterat i arbetet i fraga. Dessa regler
ir dispositiva, dvs. de kan ersittas med annat innehall genom avtal mellan
arbetsgivare och fackliga organisationer.

Det ér enligt var mening angelaget att dven en lag mot etnisk diskrimine-
ring innehaller regler av detta framatsyftande slag. I lagforslagets 7 § anges
salunda att arbetsgivare aktivt skall verka for att det rader goda relationer
mellan olika etniska grupper pa arbetsplatsen. Nér det géller mojligheten att
positivt sirbehandla nagon ur en etnisk minoritetsgrupp vid anstéllning,
befordran eller utbildning stadgar 8 § att sa far ske, men endast under vissa
forutsdttningar, bl. a. om arbetsgivaren traffat kollektivavtal med den
fackliga organisationen om saken. Nagra tvingande regler om positiv
sarbehandling foreslas alltsa inte.

Enligt forslaget skall jamstdlldhetsombudsmannen (JamO) vara dverva-
kande myndighet. JamO upptar anmadlningar fran enskilda som anser sig
diskriminerade och kan foretrada dem i process. Om den enskilde ér fackligt
organiserad kan den fackliga organisationen foretrdada honom. Det allmdnna
skadestandet dr den viktigaste pafoljden i sadan tvist. JamO kan ocksé utan
anmilan utreda och patala brott mot den foreslagna lagen. Dérvid kan det bli
aktuellt med vitesféreldggande mot en arbetsgivare som tillimpar etniskt
diskriminerande forfaranden. Vi foreslar att arbetsdomstolen blir exklusivt
forum for tvister enligt denna lag.

Avslutningsvis foreslar vi att JimO:s kansli tillfors resurser for att kunna
utféra 6vervakningsuppgifterna. Vidare betonas vikten av att vilplanerad
information effektivt sprids i samband med lagens inférande och dérefter.
Statens invandrarverk foreslas fa ekonomiska resurser och ett ansvar for
samordningen av den inledande informationskampanjen.



SOU 1983:18

Forfattningsforslag

1. Forslag till
Lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Lagens édndamal

1§ Denna lag har till 4ndamal att framja lika ratt i friga om arbete,
arbetsvillkor och utvecklingsmdjligheter i arbetet fér alla oberoende av
etnisk tillhorighet.

Forbud mot etnisk diskriminering

2§ En arbetsgivare far inte gora sig skyldig till etnisk diskriminering.

3§ Etnisk diskriminering foreligger nir en arbetsgivare utan godtagbara
skél tillimpar sadant forfarande som leder till att arbetssokande eller
arbetstagare med viss etnisk tillhorighet missgynnas i férhallande till
andra.

Forsta stycket giller inte om forfarandet utgér ett led i sddana aktiva
atgarder som anges i 8 §.

4 § Etnisk diskriminering foreligger dven nar en arbetsgivare vid anstéllning
eller befordran eller vid utbildning for befordran utser nadgon framfor en
annan med annan etnisk tillhérighet, fastin den som forbigds har bittre
sakliga forutsattningar for arbetet eller utbildningen.

Detta giller dock inte om arbetsgivaren kan visa att beslutet inte beror pa
nagons etniska tillhérighet eller utgor ett led i sddana aktiva atgirder som
anges i 8§ eller att det ar berittigat av hénsyn till ett ideellt eller annat
befogat intresse.

5§ Etnisk diskriminering foreligger vidare

1. nérenarbetsgivare tillimpar simre anstallningsvillkor fér en arbetstagare
dn dem arbetsgivaren tillimpar for arbetstagare med annan etnisk
tillhorighet nir de utfor arbete, som enligt kollektivavtal eller praxis inom
verksamhetsomrédet dr att betrakta som lika eller som ér likvérdigt enligt
overenskommen arbetsvardering. Detta giller dock inte om arbetsgi-
varen kan visa att de olika anstéllningsvillkoren beror pé skillnader i
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arbetstagarnas sakliga forutsattningar for arbetet eller att de i varje fall
inte beror pa arbetstagarnas etniska tillhorighet.

2. nir en arbetsgivare leder och fordelar arbetet pa ett sddant sitt att en
arbetstagare blir uppenbart oférmanligt behandlad i jamforelse med
arbetstagare med annan etnisk tillhorighet. Detta géller dock inte om
arbetsgivaren kan visa att behandlingen inte beror pa arbetstagarnas
etniska tillhoérighet eller att det finns sadana skél som anges i 4 § andra
stycket.

Avtals ogiltighet

6 § Ettavtal dr ogiltigt i den mén det tillater sadan etnisk diskriminering som
forbjuds i 3-5 §8.

Aktiva atgirder

7 § En arbetsgivare skall aktivt verka for att det pa arbetsplatsen rader goda
relationer mellan olika etniska grupper.

8§ En arbetsgivare far frimja etniska minoriteters stéllning i arbetslivet
genom att ge foretrdde &t personer fran siadana minoritetsgrupper vid
anstillning, befordran, utbildning for befordran och annan utbildning om
han med arbetstagarorganisation tréffat kollektivavtal hdrom.

En arbetsgivare som dr bunden av ett sadant kollektivavtal far tillimpa
avtalet dven pd en arbetstagare eller arbetssokande som inte 4r medlem av
den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men ar sysselsatt i ett arbete
som avses med avtalet eller soker ett sadant arbete.

En arbetsgivare far dven utan stéd av kollektivavtal frimja etniska
minoriteters stillning enligt forsta stycket. Detta far ske under forutsattning
att arbetsgivaren bedriver siddan verksamhet i enlighet med en sérskilt
uppgjord plan. Den skall vara uppgjord efter 6verlaggningar med arbetsta-
garorganisation till vilken han dr bunden genom kollektivavtal eller, om
kollektivavtal inte finns, direkt med personalen. Planen skall syfta till att
bereda personer ur etniska minoriteter tilltride till skilda typer av arbete pa
olika nivaer. :

Péfoljder

9 § Blir en arbetstagare diskriminerad genom en bestimmelse i ett avtal med
arbetsgivaren eller genom att arbetsgivaren siger upp ett avtal eller vidtar
annan sadan rittshandling, skall bestimmelsen eller rattshandlingen forkla-
ras ogiltig, om arbetstagaren begir det.

Missgynnas en arbetssdkande vid anstéllning eller en arbetstagare vid
befordran eller utbildning fér befordran pa visst sétt i strid med 3 § eller 4 §
skall arbetsgivaren betala skadestand till den eller dem som missgynnats for
den kridnkning som missgynnandet inneburit. Begir flera skadestand i ett
sadant fall, skall det bestimmas som om bara en missgynnats och delas lika
mellan dem. En arbetssokande kan erhélla skadestand av en arbetsgivare
endast om den arbetssokande sokt den anstillning som tvisten ror.
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Missgynnas en arbetstagare i annat fall i strid med 3 § eller 5§ skall
arbetsgivaren betala arbetstagaren skadestand for den forlust som uppkom-
mit och for den krdnkning som missgynnandet inneburit.

Om det ar skaligt kan skadestandet sattas ned eller helt falla bort.

10 § En arbetsgivare som inte réttar sig efter 3 § kan forelaggas att fullgora
sina skyldigheter. Ett sadant foreldggande kan forenas med vite. Av
foreldggandet skall det framga hur skyldigheterna skall fullgéras.

Tillampning

11 § Jamstdlldhetsombudsmannen skall se till att denna lag efterlevs.
Ombudsmannen skall dérvid i foérsta hand soka formé arbetsgivare att
frivilligt folja lagens foreskrifter.

12 § En arbetsgivare ar skyldig att pd uppmaning av jamstalldhetsombuds-
mannen ldmna de uppgifter om férhallandena i arbetsgivarens verksamhet
som kan vara av betydelse fér ombudsmannens tillsyn. Darvid géller vad som
i 10 § foreskrivs om forelaggande.

13§ Mal om tillimpning av 3-5 och 9 §§ f6rs i arbetsdomstolen och
handldggs enligt lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister. Darvid
anses som arbetstagare dven arbetssokande och som arbetsgivare dven den
hos vilken nagon har sokt arbete. Detsamma géller vid tillimpning i en tvist
om 3-5 och 9 §§ av reglerna om tvisteférhandling i lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet.

I en sadan tvist far jamstédlldhetsombudsmannen fora talan for en enskild
arbetstagare eller arbetssokande om den enskilde medger det och om
ombudsmannen anser det skéligt. Nér en arbetstagarorganisation har rétt att
féra talan for den enskilde enligt 4 kap. 5§ lagen om rattegangen i
arbetstvister, far dock jamstalldhetsombudsmannen fora talan endast om
organisationen inte gor det. Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes
stdllning i rattegangen tillimpas dven nidr ombudsmannen for talan.

14 § Vicker flera arbetstagare eller arbetssokande skadestdndstalan mot
samme arbetsgivare och menar arbetsgivaren att skadestandet skall delas
mellan dem enligt 9 § andra stycket, skall malen pé arbetsgivarens begéran
handldggas i samma réttegang.

15 § Handldggningen av ett mal om skadestand enligt 9 § andra stycket skall
pé begéran av arbetsgivaren uppskjutas i den man det behovs for att malet
skall kunna handldggas gemensamt med annan sadan skadestandstalan, som
redan har véckts eller kan komma att vickas.

16 § En enskild som anser att en arbetsgivare Overtratt 3-5 §§, men som inte
foretrads av sin fackliga organisation eller av jimstilldhetsombudsmannen,
har ratt att hos arbetsgivaren fa del av det beslutsunderlag som ror
tvistefrdgorna. Gar arbetsgivaren inte med pé detta kan den enskilde vinda
sig till jamstadlldhetsombudsmannen som kan utnyttja sina befogenheter

2
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enligt 12 § och med beaktande av sekretesslagens (1980:100) bestimmelser
lata den enskilde fa del av underlaget.

17 § Fors talan med anledning av uppsigning eller avskedande, skall 34 och
358§, 37 §, 38 § andra stycket andra meningen, 39-42 §§ samt 43 § forsta
stycket andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstéllnings-
skydd gilla i tillimpliga delar. I friga om annan talan tillimpas 64-66 §§ och
68 § lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet pd motsvarande
sitt. En sadan skadestandstalan som avses i 9 § andra stycket far dock inte
vickas senare dn sex manader efter missgynnandet eller, nir en organisation
har forsuttit denna tid och talan vicks av den som ar eller har varit medlem i
organisationen, senare dn en manad sedan sexménaderstiden 16pt ut. Talan
som fors av jamstilldhetsombudsmannen behandlas som om talan hade forts
av arbetstagaren eller av den arbetssokande pa egna vignar.

18 § Jimstilldhetsombudsmannen fér utfirda foreldggande enligt 10 § eller
12§. Innan foreliggande enligt 10 § utfardas skall arbetsgivaren samt
berorda arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer ges tillfalle till dverldgg-
ningar. Godkénner arbetsgivaren foreliggande enligt 10 § eller 12§ inom
utsatt tid, giller det som om det hade meddelats av domstol. Mot beslut om
forelaggande som godkénts far talan inte foras.

19 § Talan om foreldggande enligt 10 § eller 12 § fors infor arbetsdomstolen
av jamstilldhetsombudsmannen. Sadana mal handlédggs enligt lagen
(1974:371) om rittegdngen i arbetstvister. Innan talan om féreldggande
enligt 10 § vicks skall arbetsgivaren samt berorda arbetstagar- och arbets-
givarorganisationer f tillfdlle att overligga med ombudsmannen.

20 § Talan om utdomande av vite som har forelagts enligt denna lag fors vid
arbetsdomstolen efter anmélan av jamstédlldhetsombudsmannen.

Denna lag trdder i kraft den
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2. Forslag till

Forfattningsforslag 19

Lag om andring i lagen (1974:371) om rittegangen i

arbetstvister

Hérigenom férordnas att 2 kap. 1 § lagen om réttegéngen i arbetstvister

skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

2 kap. Domstolarna i arbetstvister

1§ Arbetsdomstolen skall som fors-
ta domstol upptaga och avgora tvist
som vickes av arbetsgivar- eller
arbetstagarorganisation eller av ar-
betsgivare som sjélv slutit kollektiv-
avtal, om malet giller

1. tvist om kollektivavtal eller
annan arbetstvist som avses i lagen
(1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet,

2. arbetstvist i Ovrigt under forut-
sattning att kollektivavtal giller mel-
lan parterna eller att enskild arbets-
tagare som berores av tvisten syssel-
sattesi arbete som avses med kollek-
tivavtal vilket arbetsgivaren ar bun-
den av.

Arbetsdomstolen dr behorig dom-
stol enligt forsta stycket dven nér
kollektivavtal tillfalligt icke géller.

Gemensamt med arbetstvist enligt
forsta eller andra stycket far hand-
laggas dven annan arbetstvist mellan
samma eller olika parter, om dom-
stolen med hédnsyn till utredningen
och Ovriga omstandigheter finner
sddan handldggning ldmplig. Nir
skél dartill foreligger, kan domsto-
len ater sarskilja malen.

1§ Arbetsdomstolen skall som foérs-
ta domstol upptaga och avgora tvist
som avses i lagen (1984: ) mot
etnisk diskriminering i arbetslivet.

Detsamma giller tvist som véckes
av arbetsgivar- eller arbetstagaror-
ganisation eller av arbetsgivare som
sjalv slutit kollektivavtal, om malet
giéller

1. tvist om kollektivavtal eller
annan arbetstvist som avses i lagen
(1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet,

2. arbetstvist i Ovrigt under forut-
sdttning att kollektivavtal galler mel-
lan parterna eller att enskild arbets-
tagare som berdres av tvisten syssel-
séttesiarbete som avses med kollek-
tivavtal vilket arbetsgivaren dr bun-
den av.

Arbetsdomstolen ar behorig dom-
stol enligt andra stycket dven nér
kollektivavtal tillfalligt icke géller.

Gemensamt med arbetstvist enligt
forsta, andra eller tredje stycket far
handldggas dven annan arbetstvist
mellan samma eller olika parter, om
domstolen med hansyn till utred-
ningen och 6vriga omstdndigheter
finner sadan handlaggning ldmplig.
Nar skal dartill foreligger, kan dom-
stolen ater sérskilja malen.
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1 Inledning

Arbetet utgor ett av de viktigaste inslagen i en ménniskas liv. En stor del av sitt
vuxna liv dgnar manniskan at arbetet och genom det tjanar hon sitt uppehille.
Genom arbetet kan sjilvforverkligande, arbetsgemenskap och en mening i
tillvaron nas. Ett bra arbete med god l6n ger inte bara kopkraft och socialt
anseende, det bidrar aktivt till sjalvtilliten och sjalvrespekten och det utgor en
av de vasentligaste forutsittningarna for en positiv identitetsutveckling. Pa
det samhilleliga planet utgéor manniskors arbete en nodvindig forutsittning
for samhallets fortlevnad och for vilstandsutvecklingen.

Orden dr hémtade ur en rapport frén diskrimineringsutredningen! dér vi
sammanfattar och analyserar resultatet fran en intervjuundersékning bland
invandrare i Sverige. De inleder ett avsnitt som handlar om invandrares
upplevelser av diskriminering p4 den svenska arbetsmarknaden. Utsagor om
diskriminering pé arbetslivets omrade var mycket vanliga i intervjuerna.

I'en mening kan foreliggande lagforslag sigas utgora vart svar pa de manga
vittnesbérd om arbetslivsdiskriminering som kommit oss till del, dels fran
invandrare, dels frin observatorer ur majoritetsbefolkningen med god
utblick 6ver omradet.

Diskrimineringsutredningen har regeringens uppdrag att bl. a. studera

den etniska? diskrimineringens omfattning och karaktéir. Mot bakgrund av
studierna skall utredningen utarbeta ett samlat program fér att motverka
férdomar mot och diskriminering av etniska minoriteter i Sverige.
- I regeringens direktiv (bilaga 1) anges sarskilt nagra uppgifter for
utredningen. En av dem &r att utréna om den nuvarande lagstiftningen mot
etnisk diskriminering ir tillracklig eller om den bér utvidgas till omraden som
den i dag inte ticker. Den lagstiftning som avses dr framst brottsbalkens
bestimmelse om olaga diskriminering. Déri stadgas att niringsidkare” inte
far diskriminera nagon pa etnisk grund genom att inte g honom till handa pa
de villkor néringsidkaren tillampar i férhallande till andra. Férbudet giller
dven anstilld i nédringsverksamhet och anstélld i allmén tjdnst, vari den
anstéllde har att gi allmédnheten till handa. Det giller slutligen ocksa
anordnare av allmdnna sammankomster och offentliga tillstillningar.
Bestdmmelsen omfattar daremot inte arbetsmarknaden.

Brottsbalkens bestimmelse om olaga diskriminering kom till 1970 som en
foljd av att Sverige stod i begrepp att ratificera FN-konventionen fran 1965
om férbud mot alla former av rasdiskriminering. I denna forpliktar sig
konventionsstaterna att férbjuda och avskaffa rasdiskriminering i alla dess
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I Erland Bergman och
Bo Swedin: “Vittnes-
mal”, Liber, Stockholm
1982.

2 Innebdrden av ordet
etnisk diskuteras utfor-
ligt i kapitel 7. T korthet
avser vi med etnisk
grupp en grupp av per-
soner med ofrivilligt
medlemskap som har

en gemensam kultur och
om vilken det finns f6-
restéllningar om ett ge-
mensamt ursprung. Med
begreppet etnisk diskri-
minering avser vi alltsa
sddan negativ sdrbehand-
ling av en person som
har sin huvudsakliga
grund i hans tillhérighet
till en etnisk grupp.
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former. Att arbetsmarknaden inte innefattades motiverades i propositionen
med att sadana atgiarder borde komma ifrdga endast i den man problemen
inte kunde l6sas avtalsvdgen eller om det i Ovrigt fanns speciella skél.
Foredragande statsradet ansdg att det i forsta hand borde anfértros
arbetsmarknadens parter att frivilligt i samverkan se till att etnisk diskrimi-
nering hindrades pa arbetsmarknaden och att man tills vidare kunde avsta
fran lagstiftning. Statsradet menade dock att om det framdeles visade sig att
diskriminering inte kunde beméstras pa annat sitt borde lag stiftas.

Det framgar av det foljande att utredningen funnit mycket starka skal for
lagstiftning. Nagon mojlighet att 16sa alla hithorande problem enbart genom
avtal mellan parterna foreligger enligt var mening inte. Det i direktiven
foreskrivna samradet med arbetsmarknadsparterna har genomforts.

Vi vill hér sitta in fragan om lagstiftning i ett storre och mer principiellt
perspektiv. Som ndmnts har diskrimineringsutredningen regeringens upp-
drag att foresla ett samlat atgardsprogram for att minska riskerna for mera
omfattande samhillskonflikter pa etnisk grund i framtiden. Atgirdernai ett
sadant program kan i princip delas in i tre kategorier med hénsyn till
malgruppen for atgiarden i frdga. Mélgruppen kan vara antingen majoritets-
befolkningen eller invandrar- och minoritetsgrupperna eller bada dessa
malgrupper sammantagna, dvs. befolkningen i dess helhet. Som exempel pa
atgédrder riktade till majoritetsbefolkningen brukar vanligen ndmnas infor-
mation, utbildning och fostran som syftar till 6kad kulturell tolerans.
Exempel pa atgarder riktade till invandrar- och minoritetsgrupper ar
svenskundervisning, reformen om kommunal rostratt for utlindska medbor-
gare och den kommunala invandrarbyraverksamheten. (Att atminstone tva
av dessa tre exempel har kompetensférhojning som huvudsakligt syfte
hindrar inte att de ocksa har foljdverkningar pa utvecklingen av de etniska
relationerna.) Atgirder riktade till befolkningen i dess helhet med konse-
kvenser for de etniska relationerna kan vara av tva olika slag. Dels ar de
sadana som har just de etniska relationerna som utgangspunkt, t. ex.
lagstiftningen om hets mot folkgrupp eller forslaget om kulturkunskap som
nytt &mne i gymnasieskolan. Dels dr de av mer allmént slag och kan genom
sin utformning (mer eller mindre medvetet) fordndra forutsattningarna for
de etniska relationerna, t. ex. ekonomisk fordelningspolitik, bostadspolitik
och arbetsmarknadspolitik.

De problem vi fatt regeringens uppdrag att analysera &r av den arten och
den omfattningen att stora samhéllsinsatser krédvs inom alla tre kategorierna.
Det dr samtidigt uppenbart att det statsfinansiella ldget inom 6verskadlig tid
inte kommer att medge annat dn relativt marginella tillskott av ekonomiska
resurser till omradet. Till yttermera visso kommer samhéllsutvecklingen i
stort snarare att prdglas av oOkande konkurrens om ett krympande
vélfardsutrymme dn av snabb och fast tillvdxt av de samhalleliga resurserna. I
det perspektivet framstar atgérder gentemot invandrar- och minoritetsgrup-
perna av kompetenshdjande slag inom utbildningsomradet och i arbetslivet
som sarskilt angeldgna, om den sociala skiktningen inte skall permanentas.
En viktig uppgift for samhéllet ar hér att — sa langt mojligt — undanrdja de
sarskilda svarigheter som foreligger och som utgor effektiva hinder for social
mobilitet.

Ett uttryck for en nodvandig medvetenhet om behovet av atgérder av dessa
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slag dr en nyligen publicerad rapport fran arbetsmarknadsdepartementet om
tvasprakighet som merit vid anstillning och utbildning.

Virt lagforslag, som lanar flera av sina huvuddrag fran jamstilldhetslagen,
erbjuder en mojlighet for statsmakterna att vidta en effektiv atgird for att
undanrdja ett hinder i arbetslivet for en stor och sarskilt utsatt befolknings-
grupp. Forslaget ér visserligen s& konstruerat att det skyddar alla, majoritet
och minoriteter, mot diskriminering pa etnisk grund, men huvudsyftet ar
skyddet for de etniska minoriteterna.

Ett av uttrycken for invandrarnas sarskilt utsatta situation pa arbetslivets
omrade utgérs av arbetsloshetssiffrorna. Arbetslosheten bland utlindska
medborgare i Sverige dr ungefir dubbelt s& hog som bland svenskar, och
inslaget av ldngtidsarbetsldsa ar betydligt hogre bland utlindska medborgare
och naturaliserade svenskar dn bland befolkningen i ¢vrigt. Orsakerna ar
sannolikt i forsta hand bristande kunskaper i svenska, en i genomsnitt simre
yrkesutbildning inom vissa invandrargrupper och att manga invandrare har
yrkesutbildning och yrkeslivserfarenhet som inte 4r omedelbart géngbara pa
den svenska arbetsmarknaden. En nagot stérre andel av de utlindska
medborgarna ir anstéllda inom branscher som i hégre grad dn andra drabbats
av de senare arens strukturella svéarigheter. Det finns ocksa andra skal.

Hur stor del av skillnaden mellan utlindska och svenska medborgares
svdrigheter pa arbetsmarknaden som beror pa etnisk diskriminering ar det
ingen som vet. Det enda vi vet ar att den inte — med nigon hog grad av
sdkerhet - kan faststillas. Manga av dem som framst berérs, dvs. invandrare,
har gett oss ett stort antal exempel pa upplevelser av diskriminering i
arbetslivet. Arbetsmarknadsmyndigheter har pa eget initiativ visat oss
exempel pa uppenbar negativ sarbehandling. En invandrarorganisation och
en facklig organisation inom LO har gjort egna undersdkningar som tyder pa
férekomsten av etnisk diskriminering i arbetslivet. De anser att det &r ett
allvarligt problem. Om alla vittnesmalen i de enskilda fallen verkligen utgjort
exempel pa etnisk diskriminering har vi av naturliga skil inte kunnat
faststdlla. Var slutsats 4r anda att vart empiriska material r tillrackligt for att
visa att fenomenet etnisk diskriminering i arbetslivet inte dr ndgot som
Sverige, av alla invandringsldnder, &r befriat fran.

En effektivt fungerande lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet skulle
for framtiden kunna ge oss battre kunskaper om de verkliga forhallandena,
den skulle kunna verka normbildande och den skulle skidnka stod at
forfordelade. Ett 16fte om att infora ett skydd mot etnisk diskriminering i
arbetslivet gav Sverige Férenta Nationerna redan for mer én tio ar sedan. Det
ar hog tid att infria detta I6fte.

Betidnkandet dr upplagt pa foljande sitt. I kapitel 2 redovisar vi fakta om
invandrarnas stillning pa den svenska arbetsmarknaden i olika avseenden.
Kapitel 3 innehéller en redogorelse for tidigare behandling av frigan om
férbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Kapitel 4 inleds med en
redogdrelse for de internationella konventioner pa omradet som Sverige
anslutit sig till. Dérefter redovisas gillande ritt, dels avseende regler som
skyddar mot etnisk diskriminering, dels avseende regler som sérbehandlar pa
etnisk grund. I kapitel 5 redovisar vi nagra undersokningar och annat
underlag pé vilket vi grundat vara 6verviganden om behovet av en lag. I
kapitel 6 aterger vi hur nagra andra linder 16st sina motsvarande problem.

Inledning 23
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Sérskild uppmarksamhet dgnar vi diskrimineringslagstiftningen i USA och
Storbritannien. Kapitlen 7-13 ror vart forslag till lag. Dér diskuterar vi i tur
och ordning diskrimineringsgrunderna, diskrimineringsférbudens utform-
ning, pafoljdsfragorna, évervakning av lagen, aktiva atgérder, overgrepp i
rittssak samt en del ovriga fragor om informationsbehov och kostnadsbe-
rikning av forslagen. I kapitel 14 aterfinns var specialmotivering.

I betdnkandet har intagits fem bilagor. Dessa ér utredningens direktiv,
1965 ars FN-konvention om férbud mot alla former av rasdiskriminering,
1982 ars 6verenskommelse om gemensam nordisk arbetsmarknad, ett utdrag
ur diskrimineringsutredningens rapport “Vittnesmal” samt en statistisk
sammanstéllning.
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2 Arbetskraftens etniska sammanséattning

Ochinvandringen borjade . . . Redan 1943 sldpptes kravet pa arbetstillstand i
Sverige for nordiska medborgare och fran 1954, nir avtalet om en gemensam
nordisk arbetsmarknad ingicks, 6kade migrationen i Norden ytterligare . . .
Samtidigt 6kade den utomnordiska arbetskraftsinvandringen. En *beredning
for utlandsk arbetskraft’ tillkallades av regeringen 1946 ... P3a 1950-talet
genomfordes rekrytering i Visttyskland och Nederldnderna, och senare under
1950-talet dven i Italien, och i Osterrike, Belgien och Grekland . . . Med denna
arbetskraftsinvandring borjade den moderna svenska invandrarpolitikens
historia.

(ur Jonas Widgren: ’Svensk invandrarpolitik’’, 1980)

2.1 Inledning

Otillrdcklig tillgdng pé arbetskraft ar en av grunderna fér den svenska
efterkrigsinvandringen. I Sverige fanns en produktionsapparat bade for
varor och tjdnster som var langt storre 4n den som kunde hallas i gang med
inhemsk arbetskraft. Det medforde under 1940-, -50 och -60-talen en relativt
omfattande rekrytering av utlindsk arbetskraft. Ar 1967 infordes en
reglering av invandringen som innebar att tillstromningen av icke-nordbor
begridnsades till det direkta behov som forelag pa arbetsmarknaden. Under
1970-talet har den utomnordiska invandringen successivt dndrat karaktar till
eninvandring pa humanitéra grunder av framst flyktingar — ofta vilutbildade
— och néra anhdriga till invandrare som redan bor i landet.

Har ér inte platsen fér ndgon omfattande invandringshistorik. Lat oss bara
iall korthet konstatera att savil efterkrigstidens arbetskraftsinvandring som
flyktinginvandringen under samma tid forandrat den svenska arbetskraftens
etniska sammansittning. I det hér kapitlet skall vi med hjélp av nagra tabeller
visa hur arbetskraften i olika branscher fordelar sig pa etniska grupper. Vi
skall ocksa redovisa data om arbetsmiljo och arbetsloshet.

Forst nagot om vara killor och urvalskriterier. Den framsta kéllan &r folk-
och bostadsridkningen 1980 (FoB -80). Harur har vi himtat uppgifter om
arbetskraftens férdelning pa naringsgrenar. Ur de fortlopande arbetskrafts-
undersokningarna (AKU) har vi fatt uppgifter om arbetslésheten, och ur
statistiska centralbyrans (SCB) undersékning om levnadsférhallanden har vi
fatt data om arbetsmiljon.

Man kan fa en uppfattning om den etniska férdelningen i olika avseenden
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genom att skilja pé utlindska och svenska medborgare. Denna indelnings-
grund anvinds i AKU och levnadsforhallandeundersokningen. Man skiljer
dari ocksa mellan finska medborgare, dvriga nordbor och évriga utldndska
medborgare.

Utliandska medborgare dr inte detsamma som invandrare i allménhet.
Bilden kan forfinas genom att man ur FoB -80 dessutom har mojlighet att fa
uppgifter om de utrikes fodda férdelade pa fodelseland. Det innebir att dven
naturaliserade svenska medborgare med annan etnisk tillhdrighet dn den
svenska kommer med i statistiken. Vi har valt att aterge uppgifter om nio
stora grupper av det slaget. En annan skillnad mellan FoB -80 och AKU
respektive levnadsfoérhallandeundersokningen ér att medan den forra dr en
totalredovisning 4r de senare urvalsundersokningar som bygger pé stora
stickprov ur befolkningen.

Det statistiska material ur FoB -80 som presenteras hdr nedan och i
bilaga 5 utgér sammanstillningar av opublicerat material fran SCB. Det
offentliggdrs har for forsta gangen.

Forhallandet mellan utrikes fodda och utlindska medborgare kan enkelt
illustreras med denna sammanfattning:

Tabell 2.1 Totalbefolkningens fordelning nir det galler forhallandet mellan i Sverige
fodda respektive utrikes fodda och svenskt respektive utlandskt medborgarskap

Fodda i Utrikes Summa
Sverige fodda
Svenska medborgare 7 601 000 298 000 7 899 000
Utlandska medborgare 93 000 328 000 421 000
Summa 7 694 000 626 000 8 320 000

Killa: SCB: Information om FoB -80.

Anm.: De utrikes fédda svenska medborgare som var svenska medborgare vid fédseln
uppskattas till ca 10 000 personer. Av svenska medborgare fédda i Sverige uppskattas
ca 300 000 ha minst en foralder fodd utomlands.

2.2 Arbetskraftens fordelning pa néringsgrenar

Underlaget for redovisningarna i detta avsnitt ar Folk- och bostadsrdkningen
1980 (FoB-80). I FoB-80 redovisas bl. a. arbetskraften fordelad pa nérings-
grenar och pa fodelselinder. En sammanfattning av dessa fordelningar
framgar av tabell 2.2.
I tabellen har gjorts en fordelning pa naringsgrenar pa 1-siffernivd, dvs. den
grovsta néringsgruppsindelningen av dels samtliga i arbetskraften, dels
personer fodda i Sverige, dels utrikes fodda. Redan hirav framgér flera
skillnader mellan dem som ér fédda i Sverige resp. utrikes. De utrikes fodda
ar i hogre grad én svenskfodda sysselsatta inom tillverkningsindustrin och i
ligre grad inom jord- och skogsbruk, byggnadsverksamhet och samférdsel,
post- och telekommunikationer.

I bilaga 5 aterfinns en mera detaljerad redovisning i tabellform.

Av tabellen i bilagan kan man se att skillnader finns mellan olika etniska
grupper i friga om den relativa fordelningen pa olika néringsgrenar. Vi har
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Tabeli 2.2 Arbetskraftens fordelning pa niringsgrenar och fodelseland

Naringsgrenar Samtliga Fodda Utrikes
i Sverige fodda

0 Ej specificerad verksamhet 0,3 0,3 0,3
1 Jordbruk, skogsbruk, jakt och

fiske 5,6 6,0 1.7
2 Brytning av mineraliska produk-

ter 0,4 0,4 0.4
3 Tillverkning 239 227 36,3
4 El-, gas- och virmeforsorjning 0,9 0,9 0,4
5 Byggnadsverksamhet 6,9 7.2 4.4
6 Varuhandel, restaurang- och

hotellverksamhet 13,8 13,9 13,9
7 Samfirdsel, post- och telekom-

munikationer 752 7.4 5,4
8 Bank-, forsakrings-, fastighets-

och uppdragsverksamhet 7,0 %! 6,0
9 Offentlig férvaltning och andra

tjdnster 34,0 34,3 31,4

Summa 100 100 100
Sysselsatta 60,8 60,3 65,2
Studerande S 5,9 6,4
Ovriga 33.3 33,8 28.4

Summa 100 100 100

Killa: SCB: FoB-80, ej publicerat material

valt att redovisa uppgifter om personer fran négra fodelseldnder av sirskilt
intresse: Finland, Jugoslavien, Grekland, Turkiet, Forbundsrepubliken
Tyskland, Polen, Storbritannien, Chile och Italien.

Négra av de mera detaljerade uppgifterna i bilagan aterges i tabell 2.3 (s.

28). I den framgar skillnaderna mellan de olika grupperna av utrikes fodda
personer genom exemplifiering fran nagra olika naringsgrenar. De nérings-
grenarna representerar tillsammans en betydande del av arbetsmarknaden i
Sverige. Av tabellen framgar t.ex. att inom omrddet “undervisning,
forskning, sjukvard m. m.” finns skillnader mellan de i Sverige fodda och de
utrikes fddda. Om man nirmare skérskadar vissa delar av denna niringsgren
framtréder ytterligare intressanta skillnader. I tabell 2.4 (s. 29) gors en sadan
mera detaljerad genomgéng.
I tabellerna framtrader férutom skillnader mellan svenskar och invandrare
ménga intressanta skillnader mellan olika etniska minoritetsgrupper. [
verkstadsindustrin arbetar t. ex. 21,1 % av de yrkesverksamma finnarna,
29,8 % av jugoslaverna, 26,3 % av italienarna men bara 10,2 % av
svenskarna, 10,3 % av chilenarna och 10,5 % av britterna. I restaurang- och
hotellbranschen har italienarna besatt stora nischer (15,0 %), liksom ocksa
greker (7,1 %), turkar (12,3 %) och britter (11,8 %) jamfort med 1,5 % for
hela arbetskraften. De finns dock inom olika yrken och p4 olika nivéer inom
denna niringsgren.
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1 Det verkliga nettot for
de tre aren 1980-82 var
for 1980 13 672, for 1981
6 605 och for ar 1982 ca
5000.

Inom offentlig forvaltning och andra tjénster” finner stora delar av savil
hela arbetskraften som olika etniska grupper sin utkomst. Hir finns dock
vissa skillnader. Inom omradet “renhallning” 4r de mycket patagliga. Hir
arbetar 0,8 % av samtliga, 0,7 % av svenskarna, 2,2 % av finnarna men
16,8 % av grekerna.

Uppdelningen av niringsgrenen ’'undervisning, forskning, sjukvard
m. m.” i tabell 2.4 visar att svenskar, finnar, tyskar och britter foretradesvis
finns inom undervisning, och polacker och chilenare i hog utstrickning i
sjukvard och socialvard.

Arbetskraftens etniska sammansittning idag dr en produkt av historiska
faktorer. Invandringens betydelse for arbetsmarknaden ér i sin tur naturligt-
vis beroende av dess betydelse for folkmédngden i stort. Morgondagens
arbetskraft blir i detta avseende beroende av hur omfattande invandringen
blir, dess alderssammansittning och i vilken utstrackning de personer som
kommer att invandra till Sverige soker sig till arbetsmarknaden.

I en befolkningsprognos som SCB har gjort med utgangspunkt fran 1980
antog man att den érliga nettoinvandringen skulle bli 10 000 personer per ar
(invandring 35 000; utvandring 25 000) fram till ar 1985 och 5 000 personer
per ar (invandring 25 000; utvandring 20 000) for tiden efter 1985 fram till
sekelskiftet.! Eftersom invandrarna dr yngre dn utvandrarna fordndrar de
befolkningens alderssammanséttning i stort.

Under 1970-talet sokte sig ungefir 10 000 nyinvandrade utlindska mén
och ungefir 7 000 kvinnor arligen ut pa den svenska arbetsmarknaden. Av de
nytilltradande under 1970-talet kan invandrarna uppskattas utgora 10-15 % .
Man kan emellertid inte rikna med samma andel for framtiden, &dven om
forvirvsfrekvensen bland invandrarna skulle stiga. Daremot medfor dven
den ganska mattliga nettoinvandring pa langre sikt som SCB riknat med, att
invandrarna kommer att medverka till att det absoluta antalet personer i
arbetskraften blir storre. Rekrytering av arbetskraft ur grupper med annan
dn svensk etnisk tillhérighet kommer att besta for lang tid framover.

2.3 Arbetsmiljo

I Sverige fodda respektive svenska medborgare visar skillnader till utrikes
fodda respektive utlindska medborgare nir det giller naringsgrenar (och
yrken). Dirav foljer en motsvarande skillnad mellan dessa grupper
betriffande arbetsmiljén. Ur SCB:s undersokningar av levnadsforhallan-
dena kan vi se att invandrare i betydligt stérre utstrackning dn svenskar har
arbeten dir de ar utsatta for fysisk belastning, smuts, buller, risk for
olycksfall etc. Lat oss sammanfatta vad uppgifterna i undersdkningen om
levnadsforhallanden ger for information i form av nagra enkla grafiska
figurer (sid 31-32). Indelningsgrunderna ar infédda svenskar, naturaliserade
invandrare och utlindska medborgare. (I den sistndmnda gruppen sérskiljer
vi dessutom tva stora kategorier, namligen finska medborgare och personer
med utomnordiskt medborgarskap.)

Invandrarnas méjligheter att vilja arbete och arbetsplats begridnsas av
manga faktorer. De slussas i manga fall till arbeten dér det varit svérigheter
att rekrytera svensk arbetskraft. Rekryteringsprinciperna far konsekvenser
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Procent som varit utsatt for olycksfall
i arbetet
Svenska medborgare

darav infodda svenskar

darav andra generationen invandrare
Naturaliserade invandrare
Utlandska medborgare

darav finska

darav med utomnordiskt medb.skap

Procent som upplever arbetet som jaktigt
och enformigt
Svenska medborgare

dérav infodda svenskar

dérav andra generationen invandrare
Naturaliserade invandrare
Utlandska medhorgare

darav finska

dérav med utomnordiskt medb.skap

Procent som anser sig helt sakna inflytande
Over planeringen av det egna arbetet
Svenska medborgare

darav infodda svenskar

dérav andra generationen invandrare
Naturaliserade invandrare
Utlandska medborgare

darav finska

déarav med utomnordiskt medb.skap

Procent som har upprepade och ensidiga
arbetsrorelser
Svenska medborgare

darav infodda svenskar

darav andra generationen invandrare
Naturaliserade invandrare
Utlandska medborgare

darav finska

darav med utomnordiskt medb.skap

Procent utsatta for gas, damm, rok eller
dimma
Svenska medborgare

darav infodda svenskar

darav andra generationen invandrare
Naturaliserade invandrare
Utlandska medborgare

darav finska

dédrav med utomnordiskt medb.skap

Procent standigt utsatta fér 6ronbe-
ddévande buller
Svenska medborgare

darav infodda svenskar

darav andra generationen invandrare
Naturaliserade invandrare
Utlandska medborgare

darav finska

darav med utomnordiskt medb.skap
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personlig tillfredsstéllelse
Svenska medborgare
darav infodda svenskar

727
73,3

darav andra generationen invandrare F 65.6

Naturaliserade invandrare
Utlandska medborgare
darav finska

6515

48,8
47,9

darav med utomnordiskt medb.skap 42,1

for skillnaderna nir det giller arbetsmiljon i vid mening. Aven om man
studerar en yrkesgrupp med stor andel svenska medborgare, t. ex. produk-
tions- och distributionsanstillda, finner man att andelen personer med dalig
arbetsmiljo i de avseenden som vi har har redovisat dr hogre bland utlandska
medborgare dn bland svenska.

2.4 Arbetsloshet

SCB:s arbetskraftsundersokningar (AKU) redovisar den relativa arbetslos-
heten bland svenska och utlindska medborgare. Vi aterger i tabell 2.5 (s. 33)
en sammanfattning av AKU for 1982. Tabellen anger medeltal for de 23 olika
mitperioderna under aret.

Av tabellen framgar att den relativa arbetslosheten enligt AKU under 1982
var hogre for utlindska medborgare an fér svenska. For aldersgrupperna
25-34 ar och 35-44 r var den relativa arbetslésheten dubbelt sé stor for de
utlindska medborgarna som for de svenska. Ungdomars storre arbetsloshet
ir pataglig for savil svenska som utlédndska medborgare, dock mer pataglig
for ungdomar med utlindskt medborgarskap.

Personer med utomnordiskt medborgarskap har en hogre relativ arbets-
16shet in utlindska medborgare i allménhet och ddrmed ocksé i jamforelse
med finska medborgare. I sirskilt hog grad galler detta for kvinnorna iden
gruppen.

Det kan ocksa noteras skillnader mellan personer av olika nationaliteter.
De nationaliteter som pa olika sétt sirredovisas i AKU édr danskar, norrmén,
finnar, jugoslaver, tyskar och greker. Vi har tagit med alla utom de tvé
forstnamnda. Man liagger mirke till att framfor allt de tyska ménnen har
betydligt lagre arbetsloshet dn jugoslaviska och grekiska man.

Nagot som inte framgér av den hér tabellen men som kan utldsas av
AKU-statistiken i Ovrigt 4r jamforelser mellan svenska och utlindska
medborgare nér det giller olika nédringsgrenar. Vi viljer en néringsgren dér
vi vet att det finns manga saval utrikes fédda som utlandska medborgare,
namligen verkstadsindustrin, och kan konstatera att dar var de utlindska
medborgarnas relativa arbetsloshet i genomsnitt 3,7 % jamfort med 2,7 %
for svenska medborgare. Om man viljer att titta pa siffrorna for ndrings-
grenen handel/restaurang/hotell var de 6 % for de utlindska medborgarna
och 3,2 % for de svenska.
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Tabell 2.5 Relativ arbetsloshet i procent

svenska utldndska finska med utom-  darav
medborgare medborgare medborgare nordiskt
(samtliga) medb.skap  jugoslav. tyska grekiska
medb. medb. medb.
(BRD)
bada kénen
16-19 ar 10,6 135
20-24 6,1 9,8 } 10,5 } a2
25-34 3,1 6,4 5,4 1,5
35-44 1,8 3,9 33 4,5
45-54 1,6 35 3.3 44
55-64 31 32 2.3 3,3
65-74 0 0 0 0
16-74 3,1 58 553 6,6 555 2,2 6,5
man
16-19 ar 9,6 13,7
20-24 6,3 10,9 } i } lecs
25-34 2,9 5,9 6,2 6,1
35-44 1,5 4,0 3,6 4,7
45-54 1,6 2,8 4,1 2,4
55-64 351 2,6 1,7 1,5
65-74 0 0 0 0
16-74 3,0 5,4 5,6 5,8 5,6 1,0 7,5
kvinnor
16-19 ar 11,6 12,6
20-24 5,8 8,9 } o } i
25-34 333 6,9 4,7 9,4
35-44 2,0 3,9 2,9 4,3
45-54 i1/ 4,6 231 7,4
55-64 3,0 4,2 3,1 6,0
65-74 0 0 0 0
16-74 34 6,3 5,0 757 5,3 3,6 4,9

Kalla: AKU arsmedeltal 1982

Nir det giller frigan om hur 1ang tid arbetslosheten varar i de enskilda 'S¢ t- ex. Jan Ekberg:
Invandrare drabbas har-

f?llen h"ar forskning' visat att mslag“et av langt.ldsarbetflosa ar betydll.gt hog{e dast av langtidsarbets-
for utlindska medborgare och for naturaliserade &n vad som géller f6r jsshet. T Invandrare och
svenska medborgare i genomsnitt. Minoriteter nr 4/82 s. 28.
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3 Tidigare behandling av frigan om
atgirder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet

Fragan om att genom lag forbjuda etnisk diskriminering i arbetslivet har
tidigare i offentliga sammanhang behandlats vid endast ett fatal tillfdllen.
Den aktualiserades forsta gangen i samband med lagstiftningsarbetet infér
Sveriges ratifikation av FN:s rasdiskrimineringskonvention och dérefter i
ndgra riksdagsmotioner.

3.1 Forarbeten i anslutning till ratifikationen av
FN:s rasdiskrimineringskonvention

Utredningen angéende forbud mot rasdiskriminering tillsattes med anled-
ning av att Sverige 6nskade ratificera FN:s konvention 1965 om avskaffande
av alla former av rasdiskriminering. Kommittén 6vervagde darvid behovet av
en lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet och uttalade (SOU 1968:68
s. 63 f):

Att med lagbestimmelser ingripa reglerande i forhallandena pa arbetsmarknaden
méter principiella betankligheter (jfr. SOU 1944:69 s. 214). Detta understryks av den
omstédndigheten att dven ingripanden av civilrittslig art i forhallandet mellan parterna
pa arbetsmarknaden enligt traditionen i vart land bor ske i minsta mojliga
utstrickning. Denna princip har dock inte fatt hindra att atskilliga regler av social natur
inforts, t. ex. regler om arbetarskydd. Avtalsfrihetens princip har pa arbetsmarknaden
liksom pa andra omriden fatt rdda endast om den fyllt en funktion som kunnat
bedémas som socialt nyttig. Principen om arbetsmarknadens frihet bér alltsd ej ses som
nagot absolut utan kan genombrytas — dven med straffrittsliga regler — om s& anses
erforderligt av sociala hinsyn. Innan kriminalisering eller annan lagstiftning, som
skulle bryta mot var tradition pa foérevarande samhillsomrade, tillgrips, bér dock
ocksa andra vagar provas.

Vid denna provning maste sarskild vikt fistas vid att arbetsmarknadens parter i hog
grad har fasta organisationer som samarbetar med varandra enligt ett hivdvunnet
monster.

Det kan forutsdttas att dessa organisationer har en Onskan att motverka
rasdiskriminering. Redan genom den upplysning organisationerna kan bedriva bland
sina medlemmar torde mani ej obetydlig utstrackning ha en ersittning for lagstiftning.
Vidare synes kunna komma i fraga att arbetsmarknadens parter traffar en sirskild
overenskommelse i forevarande @mne. Pa grundval av ett sddant avtal kan mahinda
vdxa fram ndgon form av forlikningsférfarande varigenom tvister rérande rasdiskri-
minering kan 16sas. Det ar tankbart att man harigenom ocksa fér béttre méjligheter 4n
eljest att i det enskilda fallet hjalpa den som med ritt eller ordtt kéinner sig
drabbad.
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Mojligheter kan sdlunda finnas att under medverkan av arbetsmarknadens
organisationer skapa och uppratthalla ett system till skydd mot rasdiskriminering.
Enligt kommitténs bedomning 4r problemen rérande rasdiskriminering pa arbets-
marknaden inte sa stora att det dr nodvéandigt att nu ingripa med lagstiftning. Skulle
ytterligare undersokningar visa att pa detta omrade féorekommer diskriminering, som
inte kan bemastras genom atgérder av arbetsmarknadens parter, far fragan tas upp pa
nytt mot bakgrunden av vad man da vet. Det synes dérvid bora 6vervéigas om inte ett
forstarkt skydd kan nds pa annan vég dn genom strafflagstiftning. Det kan tédnkas vara
lampligt med ett forlikningsforfarande. Kommitténs uppdrag ar emellertid inte
inriktat pa losningar av nyss skisserad art. Kommittén framlagger darfor inte forslag
som tar sikte direkt pd arbetsmarknaden.

I proposition 1970:87 angéende godkdnnande av konventionen uttalade
departementschefen i samma fraga (s. 65 f):

Otvivelaktigt ar ratten till arbete av synnerligen visentlig betydelse for den enskilde,
inte minst for den som har invandrat fran ett frimmande land. Det kan inte tolereras
att arbetsgivare siarbehandlar arbetssokande och anstillda pa grund av rasférdo-
mar.

Som kommittén framhaller saknas sakra beldgg for att nadgon mer avsevird
rasdiskriminering f. n. férekommer pa den svenska arbetsmarknaden. Jag delar dock
kommitténs asikt att det knappast kan bestridas vare sig att enstaka fall av sddan
diskriminering féorekommer eller att en inte obetydlig risk finns for mer utbredd
diskriminering i framtiden.

I vért land rader sedan liange den principen att lagbestimmelser skall anvindas for
att reglera férhallandet mellan arbetsmarknadens parter endast i den man uppkom-
mande problem inte kan losas avtalsviagen eller det annars finns speciella skl for
lagstiftningsatgérder.

Man kan forutsatta att organisationerna pa arbetsmarknaden strévar efter att hindra
rasdiskriminering inom arbetsmarknaden, t. ex. genom upplysningsverksamhet eller
sérskild 6verenskommelse dem emellan. De torde ocksa ha goda mojligheter att vinna
detta syfte. Jag anser darfor i likhet med kommittén och s& gott som samtliga
remissinstanser att det i forsta hand bor anfortros arbetsmarknadens parter att frivilligt
i samverkan se till att rasdiskriminering hindras inom nu ifrdgavarande samhéllsom-
rade.

Som jag tidigare har ndmnt torde dessutom den lagstiftning mot rasdiskriminering
som jag i 6vrigt foreslar verka normbildande dven pa andra samhéllsomraden dn dem
forslagen galler, varfor den kan forvantas vara dgnad att tjana som monster ocksa i
arbetsforhillanden. Man torde alltsa for tillfallet kunna avsta fran lagstiftning mot
yttringar av rasfordomar pa arbetsmarknaden. Skulle det framdeles visa sig att
forekommande rasdiskriminering pa detta omrade inte kan bemadstras pa annat sitt,
bor lagstiftningsatgirder emellertid 6verviagas.

Ett par av remissorganen, namligen arbetsgruppen for invandrarfragor och
polismyndigheten i Malmo, tillstyrkte dock en lagstiftning inom arbetslivet
(se prop. 1970:87 s. 47 f).

3.2 Riksdagsmotioner

I tvé likalydande motioner till férsta respektive andra kammaren (1970 I: 699
och 1970 II:737) fran folkpartistiska ledaméter framhélls bl. a.:
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Erfarenheterna visar att manga arbetsgivare ej 4r medvetna om det sociala ansvaret for
den invandrade arbetskraften. Viss sarbehandling av invandrarna férekommer, och
kraftatgdrder maste vidtagas snabbt eftersom problemen okar i takt med invandring-
en. Ansvaret for invandrarnas anpassning till arbetsforhallandena bor fordelas pé flera
hiander. Samarbete i detta avseende bor komma till stind mellan de olika organ i
kommunerna som dr berorda. Diarfér bor kommunerna tillsammans med de
arbetsgivare inom omradet som har invandrare anstillda, studieorganisationer,
fackliga organisationer, polismyndigheten och arbetsmarknadsmyndigheten bilda ett
kontaktorgan for kontinuerligt samarbete i frdgor som ber6ér den invandrade
arbetskraften.

Ménga invandrare med kvalificerad utbildning har mycket svart att i Sverige fa
arbeten som svarar mot deras kvalifikationer. Detta giller framfor allt flyktingarna
som ej har nagra arbeten ordnade niar de kommer hit. Sérskilda svarigheter har vissa
grupper akademiker. Det finns t. ex. ménga som har en akademisk utbildning som ér
fullt praktiskt anvandbar i Sverige men som av formella skl ej accepteras hér. De blir
da ofta tvingade att ta arbeten som ej pa langt nar motsvarar deras kunskaper. Detta 4r
oriktigt av bdde humanitira och ekonomiska skal. Vi vill darfor kraftigt understryka
behovet av sarskilda atgarder, forslagsvis genom sarskild personal inom arbetsmark-
nadsstyrelsen som far i uppdrag att mer ta sig an dessa fragor.

Mot bakgrund av det anforda yrkade motiondrerna statligt stod till
kommuner for anpassningsverksamhet bland invandrare samt sérskilda
atgarder for att bereda kvalificerat utbildade invandrare arbetsmdjligheter
som svarar mot deras kvalifikationer.

Riksdagen avslog motionerna.

Riksdagsledaméter fran viansterpartiet kommunisterna hemstillde i
motion under riksdagen 1975/76 att en utredning skulle tillsittas med uppgift
att kartlagga forekomsten av diskriminering av invandrare vad giller typen
av arbete, loneférhéllanden, anstillningsvillkor, arbetsmiljé och &6vriga
arbetsrattsliga problem (motion 1975/76:2146) Vpk aterkom med yrkandet i
en motion pafdljande riksdagsperiod (1976/77:985).

Betriffande bada motionerna avstyrkte arbetsmarknadsutskottet yrkan-
dena med hénvisning till att det var naturligt att forskningsprojekt av det slag
som berdrdes i motionen togs upp av expertgruppen for invandringsforsk-
ning (EIFO) (AU 1976/77:22). Riksdagen avslog motionerna.
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4 Gillande ratt

4.1 Ratificerade konventioner om etnisk diskrimi-
nering i arbetslivet

Internationella arbetsorganisationens (ILO) konvention (nr 111)
angdende diskriminering i fraga om anstdllning och yrkesutévning

Sverige har genom ratificeringen av denna konvention (prop. 1962:70)
forbundit sig “’att utforma och tillimpa en nationell politik, avsedd att genom
metoder, anpassade efter landets forhallanden och praxis, frimja likstalldhet
med avseende & mojligheter och behandling i friga om anstillning och
yrkesutdvning i syfte att avskaffa varje diskriminering i nimnda hinseende”
(artikel 2). Begreppet “diskriminering” definieras i konventionen som
“varje étskillnad, uteslutning eller foretrade pa grund av ras, hudfirg, kon,
religion, politisk uppfattning, nationell hirstamning eller socialt ursprung,
som har till f6ljd, att likstalldhet med avseende & mojligheter eller
behandling i friga om anstéllning eller yrkesutdvning omintetgores eller
beskires”. Konventionen adger ocksa tillimpning p4 tilltride till yrkesutbild-
ning, anstéllning och skilda yrken samt pé anstillningsvillkor (artikel 1).

FN:s rasdiskrimineringskonvention

Denna konvention (se bilaga 2) ratificerades ar 1970 av Sverige (prop.
1970:87). Den alagger anslutna stater att med alla limpliga medel avskaffa
rasdiskriminering i alla dess former (artikel2). Med rasdiskriminering
forstds “varje skillnad, undantag, inskrinkning eller féretriade pa grund av
ras, hudfirg, hirstamning eller nationellt eller etniskt ursprung, som har till
syfte eller verkan att omintetgora eller inskrdnka erkdnnandet, atnjutandet
eller utdvandet, pé lika villkor, av ménskliga rattigheter och grundliggande
friheter pa politiska, ekonomiska, sociala, kulturella eller andra omraden av
det offentliga livet” (artikel 1). Konventionen ir alltsé avsedd att ticka de
flesta samhéllsomraden. En precisering av vilka omrdden som &r skyddade
gorsiartikel 5 ddr det om arbetslivet ségs att envar utan &tskillnad pa etnisk
tillhorighet skall tillforsidkras rétten till arbete, till fritt val av anstillning, till
rdttvisa och gynnsamma arbetsvillkor, till skydd mot arbetsloshet, till lika 16n
for lika arbete, till rattvis och gynnsam 16n for arbete”.
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1 AD 1982/40 m. fl.
rattsfall.
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Europarddskonventionen om migrerande arbetstagares rittsstdll-
ning

Genom proposition 1977/78:162 ratificerades konventionen om migrerande
arbetstagares rattsstillning. Konventionen reglerar utldndska arbetares och
deras familjemedlemmars rittigheter med avseende pa inresa, arbetstill-
stdnd, familjedterférening, information, bostads- och arbetsforhéllanden
m. m. Vad giller arbetsférhallanden skall invandrade arbetstagare atnjuta
en behandling som inte dr mindre formanlig &n den som tillkommer
inhemska arbetstagare. Sdlunda skall invandrade arbetstagares arbetsforhal-
landen Overvakas pa samma siatt som ar fallet betriffande inhemska
arbetstagare. Vid uppsédgning skall invandrade arbetstagare ges en behand-
ling som inte dr mindre forménlig 4n den som ges inhemska arbetstagare.

1982 drs éverenskommelse om en gemensam nordisk arbets-
marknad

Overenskommelsen (se bilaga 3) ratificerades 1983 (prop. 1982/83:5) och
ersitter 1954 ars Overenskommelse om gemensam nordisk arbetsmark-
nad.

Den grundlaggande rattigheten fér medborgare i de nordiska ldnderna att
fritt kunna ta arbete och bosatta sigi annat nordiskt land har bibehéllits i den
nya Overenskommelsen. Principen om likabehandling av egna medborgare
och ovriga nordiska medborgare har lyfts fram i det nya avtalet. Det
foreskriver att bestimmelser om arbetsmarknaden i varje enskilt land inte far
forsatta medborgare i de ovriga fordragsslutande ldnderna i simre lidge dn
landets egna medborgare. Vidare skall medborgare i ett fordragsslutande
land som ér anstélld i ett annat fordragsslutande land behandlas pa samma
sitt som detta lands egna medborgare med hansyn till 16ne- och andra
arbetsvillkor.

4.2 Lagstiftning som skyddar mot etnisk diskrimine-
ring

4.2.1 Arbetsrittsliga regler

Rdttspraxis

I en dom &r 1932 (AD 1932/100) fastslog arbetsdomstolen (AD) att en
uppsigning som strider mot lag och goda seder ér otilliten, trots att
arbetsgivarens uppsagningsratt pa den tiden i princip var fri. I senare réttsfall
har AD ocksa uttalat sig betridffande sddana overenskommelser mellan
facklig organisation och, arbetsgivare om avvikelser fran reglerna om
turordning vid uppsédgning pa grund av arbetsbrist i lagen om anstillnings-
skydd och lagt fast att avvikelserna inte far strida mot lag och goda seder.!
Enligt praxis har salunda en arbetsgivare inte rétt att vidta atgarder till
nackdel for en arbetstagare om arbetsgivarens syfte med atgérderna strider
mot lag och goda seder. Detta innebér att exempelvis en turordningslista som
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diskriminerar vissa arbetstagare pd etniska grunder inte ir tilliten. Inte
heller andra atgarder som omplaceringar, omflyttningar m. m. fir grundas
pé sddana motiv. Arbetsgivarens eljest fria arbetsledningsritt ir alltsa
inskrinkt i detta avseende.

Medbestimmandelagen (MBL)

Medbestéimmandelagens regler om férhandlingsritt och medbestimmande-
ratt innebdr att fackliga organisationer kan f& inflytande i fragor om
nyanstéllning och beslut som ror anstéllda i frigor om befordran, fordndring
av arbetsuppgifterna m. m. Harigenom har de fackliga organisationerna,
beroende pa inflytandeform, méjlighet att i hogre eller ligre grad motverka
diskriminering fran en arbetsgivares sida.

MBL reglerar ocksa rtten att teckna kollektivavtal. Sidana kan givetvis
traffas i syfte att forhindra etnisk diskriminering.

Lagen om anstdllningsskydd (LAS)

Lagen om anstéllningsskydd innebir att en arbetsgivare inte kan skilja en
arbetstagare frén hans anstéllning utan saklig grund. En uppsigning grundad
pa ndgons etniska tillhorighet &r inte tilliten enligt denna lag. Om
uppsdgning sker pad grund av arbetsbrist har arbetstagare med langre
anstallningstid foretrade framfor arbetstagare med kortare anstdllningstid.
Avvikelser frdn dessa regler far goras om arbetsgivaren med central facklig
organisation triffat Gverenskommelse hirom.Avvikelserna far dock inte ha
ett etniskt diskriminerande syfte (se ovan).

Jamstdilldhetslagen (JamlL)

Lagen ér avsedd att férhindra diskriminering pad grund av kén, men
innehéller ocksé tvingande regler om aktiva atgirder. Savil arbetssdkande
som arbetstagare skyddas. Betraffande de arbetssdkande ér diskriminerings-
forbudet begrénsat till att gélla situationer da nagon vid anstéllning forbigas
av en person av annat kon som har samre sakliga forutsittningar for det
aktuella arbetet. Om arbetsgivare sirbehandlar arbetssokande med héinvis-
ning till kon gor sig arbetsgivaren skyldig till brott mot diskrimineringsfor-
budet endast om néagon eller nigra av dem som tillhér det diskriminerade
konet har béttre meriter én de av motsatt kon som erhallit arbete.

Lagen kan dven &beropas vid misstanke om etnisk diskriminering. Om
man exempelvis tinker sig det fallet att en invandrarkvinna blivit forbigang-
en av en svensk man med samre meriter kan detta tinkas bero pa antingen
konsdiskriminering eller etnisk diskriminering. JimL &r s& konstruerad att
arbetsgivaren falls for konsdiskriminering om han i den angivna situationen
aberopar att kvinnans etniska tillhorighet fillt utslaget. Bara i sddana rena
undantagsfall kan dock JimL anviindas mot etnisk diskriminering.

Gallande ritt 41
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4.2.2 Regler som giller den offentliga sektorn
Forbud mot diskriminerande lagstiftning

Regeringsformen (RF) 2:15 innebdr att lag eller annan foreskrift inte far
innebira att ndgon missgynnas darfor att han med hénsyn till ras, hudfirg
eller etniskt ursprung tillhér minoritet. Bestimmelsen innebér att den
svenska lagstiftningen inte far innehalla regler som diskriminerar etniska
minoriteter jimfért med majoritetsbefolkningen. Positiv sirbehandling i lag
av etniska minoriteter dr tilliten och vidare kan en etnisk minoritet i lag
gynnas framfor andra etniska minoriteter.

Krav pa saklighet

RF 1:9 anger att domstolar och forvaltningsmyndigheter och andra som
fullgér uppgifter inom den offentliga forvaltningen i sin verksamhet skall
beakta allas likhet infor lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet. Detta
innebér alltsd att bl. a. etnisk diskriminering ar forbjuden inom den
offentliga forvaltningen.

Sakliga grunder vid tillsittning av statliga tjdnster

I RF 11:9 andra stycket ségs att vid tillsattning av statlig tjanst skall avseende
fastas endast vid sakliga grunder, sdsom fortjénst och skicklighet. Regeln ger
utrymme for att beakta dven andra sakliga grunder &n fortjinst och
skicklighet. Bl. a. medger den att intresset av jamstdlldhet mellan kvinnor
och min beaktas s3 att utrymme ges for positiv sarbehandling. P4 samma sitt
ger regeln utrymme for positiv sirbehandling av etniska minoriteter.

4.2.3 Straffrittsliga regler (BrB 16:9, olaga diskriminering)
Brottsbalken 16:9 lyder:

Niringsidkare som i sin verksamhet diskriminerar nagon pd grund av hans ras,
hudfiirg, nationella eller etniska ursprung eller trosbekénnelse genom att icke ga
honom till handa pa de villkor néringsidkaren i sin verksamhet tillimpar i forhallande
till andra, doémes for olaga diskriminering till boter eller féngelse i hogst sex
manader.

Vad i forsta stycket sdgs om néringsidkare dger motsvarande tillimpning pa den som
ar anstalld i niringsverksamhet och annan som handlar pa naringsidkares vignar samt
pa den som ir anstélld i allmén tjénst, vari han har att ga allménheten till handa.

For olaga diskriminering domes 4ven anordnare av allmdn sammankomst eller
offentlig tillstillning och medhjalpare till sidan anordnare, om han diskriminerar
niagon pa grund av hans ras, hudfirg, nationella eller etniska ursprung eller
trosbekinnelse genom att vigra honom tilltride till sammankomsten eller tillstéllning-
en pa de villkor som giller for andra.

Bestimmelsen omfattar inte arbetslivet i den meningen att foérhallandet
arbetsgivare — arbetstagare/arbetssokande inte berors. Daremot omfattas
den offentliga servicesektorn och darigenom arbetsformedlingarna. En
arbetsformedlare som inte gar en arbetssokande tillhanda pa samma villkor
som andra pa grund av ras, hudférg, nationellt eller etniskt ursprung samt
trosbekédnnelse kan alltsd bestraffas.
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4.3 Rattsregler till stod for invandrare som &r verk-
samma i arbetslivet

4.3.1 Lag om ritt till ledighet och 16n vid deltagande i
svenskundervisning for invandrare (SFI)

Enligt denna lag har arbetstagare som inte har erforderliga sprakkunskaper i
svenska rétt till 240 timmars ledighet under ordinarie arbetstid for att delta i
undervisning i svenska sprdket med samhaillsorientering. Arbetstagare som
deltar i sddan undervisning har rdtt till 16n frn arbetsgivaren under
utbildningstiden. I betdnkande avgivet av SFI-kommittén (SOU 1981:87)
foreslés bl. a. forlangd utbildningstid och att det allménna, ej arbetsgivaren,
far st for 16nen under utbildningstiden. Det har ndmligen visat sig att manga
arbetsgivare avstar fran att anstilla invandrare for att slippa std for
l6nekostnaderna under utbildningstiden (a.a. s. 24).

4.3.2 Arbetsmiljolagen

Arbetsmilj6lagen innehaller regler som innebér att arbetsgivare maste
informera sin personal om risker som kan vara férbundna med arbetet och
vad arbetstagaren kan gora for att undga riskerna (arbetsmiljélagen 3:3). I
forarbetena till denna bestammelse ségs att arbetsgivaren skall dgna fragan
omsddana instruktioner till invandrare sérskild uppmérksamhet med hénsyn
till sprdksvarigheterna.

4.3.3 Tvasprakighet som merit vid anstéllning och utbildning
(Ds A 1982:9)

En arbetsgrupp i regeringskansliet har granskat i vilken utstrickning
tvasprakighet ges meritvirde vid anstéllning i bl. a. offentlig tjinst. I
uppdraget ingick dven att foresla atgiarder som kan leda till att tvasprakig
personal i 6kad utstriackning anstills i offentlig tjdnst.

Arbetsgruppen foreslar (Ds A 1982:9) att de statliga myndigheterna
kartldagger de tjanster ddr kunskaper i andra sprak n svenska &r sirskilt
vérdefulla. Dérigenom kan myndigheterna littare ange att kunskaper i
invandrarsprak ar vardefulla nir tjdnsterna utannonseras. Nar resultatet av
kartldggningen foreligger kan bl. a. fragan om en férordning komma att
Overvigas, som foreskriver att kunskaper i andra sprak dn svenska skall
beaktas i tjinstetillsittningsirenden.

4.4 Rittsregler som sdrbehandlar utlindska medbor-
gare i arbetslivet

4.4.1 Utlanningslagen

For att fd utféra arbete i Sverige maste en icke-nordisk medborgare ha
arbetstillstand enligt utlanningslagen. Om en utldnning tar anstéllning utan
sddant tillstand doms han till boter. Den arbetsgivare som har en utlinning i
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sin tjénst fastin denne inte har foreskrivet arbetstillstind kan ocksa &d6mas
pafoljd (boter eller fangelse i hogst ett ar).

4.4.2 Krav pa svenskt medborgarskap

I RF 11:9 sdgs dels att vissa tjanster, t. ex. domartjénster, far innehas endast
av svenska medborgare, dels i Ovrigt att krav pa svenskt medborgarskap for
behérighet att inneha eller utova tjénst eller uppdrag hos stat eller kommun
endast far uppstillas i lag eller enligt forutsittningar som anges i lag. Regeln
motiveras bl. a. av hinsyn till rikets sakerhet och 6nskemaélet att beslut som
ror enskildas rittsliga stillning skall fattas av svenska medborgare (SOU
1972:15 s. 203).

I lagen om offentlig anstallning 4:2 ségs att endast svensk medborgare kan
ha militédr tjanst eller tjanst som éaklagare eller polisman. Vidare sigs att
regeringen i Ovrigt dger foreskriva att endast svensk medborgare far
inneha
1. tjénst i regeringskansliet eller utrikesforvaltningen;

2. statlig tjinst som dr férenad med myndighetsutovning eller handléggning
av fragor som ror forhallandet till annan stat m. m.;

3. statlig tjanst som kan medféra kdnnedom om férhéllande som dr av
betydelse for rikets sikerhet eller som ror betydelsefullt, allmént eller
enskilt, ekonomiskt intresse.

Ett stort antal tjinster 4r med stod av dessa regler forbehéllna svenska
medborgare, t. ex. kronofogde, tjanster pa vissa statliga nimnder, vissa
tjanster pa ldnsstyrelse m. m.
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5 Behovet av lagstiftning

5.1 Inledning

Framfor allt tva fragor diskuteras i det hir kapitlet: forekommer etnisk
diskriminering pa svensk arbetsmarknad och behovs det en lag mot etnisk
diskriminering i arbetslivet? De tva fragorna ar uppenbart msesidigt
beroende. I den nedanstadende redovisningen vévs fragestillningarna in i
varandra. Vi avslutar kapitlet med en diskussion om avtal som alternativ till
lag, om vilken typ av lagstiftning som &r att foredra om lag skall inféras och
om vilka sektorer av arbetsmarknaden dar lagstiftning behovs.

Sverige har genom anslutning till FN-konventionen forbundit sig att
férbjuda och avskaffa rasdiskriminering i alla dess former. Nir det giller
forhéllandena pa arbetsmarknaden kan vi konstatera att detta atagande har
otillracklig tdckning i svensk ritt.

Redan konventionsitagandet som sadant 4r i och for sig ett tillrackligt
argument for lagstiftning. Nagot sarskilt empiriskt stod for forekomsten av
etnisk diskriminering i arbetslivet erfordras alltsa i princip inte. Det kan ju
dartill havdas att en lagstiftning alltid 4r av normbildande virde. Genom en
lag skulle statsmakterna tydligt uttala sin uppfattning att de inte accepterar
diskriminering i arbetslivet och diarmed skulle lagen kunna fa preventiv
effekt. I en tid som praglas av en snabbt 6kande konkurrens om allt firre
arbetstillfillen, samtidigt som invandringen pé frimst humanitira och
politiska grunder fortsitter, viger argument av detta slag tungt.

Det kan i sammanhanget namnas att den lagstiftning som 1980 genomfér-
des rérande konsdiskriminering, inte motiverades utifran vetenskaplig eller
annan empirisk bevisning 6ver forekomsten av sadan diskriminering utan
endast pa antaganden ddrom.

5.2 Forekommer etnisk diskriminering i arbetslivet?

Vi har ovan (kapitel 2) redovisat arbetskraftens etniska sammanséttning med
utgéngspunkt bl. a. i arbetskraftsstatistikens indelning i inrikes fodda
respektive utrikes fodda personer. Fragan 4r huruvida och i vilken grad den
snedférdelning som framgick dar ér resultatet av diskriminering pa etnisk
grund fran arbetsgivarnas sida, dvs. sddan diskriminering som drabbat
medlemmar av etniska minoriteter. Den forskning i Sverige som pa senare &r
presenterats om etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden har huvudsakli-
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gen berort teoribildningen pa omradet och dess relevans for att forklara olika
slags skiktningar av arbetskraften.! De olika ekonomiska teorierna skiljer sig
at framfor allt déri att i vissa av dem laggs huvudvikten vid anstallnings- och
befordringsdiskriminering och andra betonar l6nediskriminering och ser
Ovriga typer som varianter av denna. Ocksa i den 6versikt 6ver samhills- och
beteendevetenskaplig teoribildning om etnisk diskriminering som utredning-
en latit genomfdra? redovisas forskning om en “etniskt kluven” arbetsmark-
nad och om "’kulturell arbetsdelning”.

Forskarna pekar pa svarigheterna att pa ett strukturellt plan empiriskt visa
huruvida det férekommer etnisk diskriminering. En forskare sammanfattar
sélunda’:

Att empiriskt visa om diskriminering forelegat eller ej, och hur diskrimineringen
eventuellt utvecklats éver tiden, ar emellertid forknippat med en méngd problem, som
ofta inte gér att 19sa. Detta belyses ocksa av en mangd amerikanska empiriska
undersékningar, som kommit fram till helt olika resultat. Till viss del férklaras detta av
det faktum att den diskriminerade och den icke diskriminerade arbetskraften
vanligtvis uppvisar sd olika karakteristika i en méangd avseenden, vilket, utom i
undantagsfall, gor det omojligt att i en empirisk undersokning renodla diskrimine-
ringseffekten. Det kan ocksa pa goda grunder hévdas att om ett féretag diskriminerar
exempelvis genom att anstilla en svensk framfor en invandrare trots att de har samma
produktivitet och ocksé i Gvrigt uppvisar samma karakteristika, sd dar detta ett
marginellt fenomen och dérigenom ej heller sarskilt intressant.

En annan forskare uttrycker sig sa hir i fragan om en uppdelning av den
svenska arbetsmarknaden®: ;

Detta forhindrar emellertid inte att arbetsmarknaden kan ha en dual karaktir for vissa
invandrargrupper. Den rorlighet mellan olika yrken som finns for svenskar, framfér
allt uppat i yrkeshierarkin med stigande élder, behéver i och for sig inte finnas for
invandrarna. Det ér t. ex. mojligt att invandrare som borjar i vissa lagstatusyrken
stannar i dessa, medan svenska ungdomar som bérjar i samma yrken flyttar vidare. Pa
detta omrade saknar vi emellertid kunskaper.

Nista steg 4r att se var ndgonstans invandrarna hamnar nar de kommer till Sverige.
Olika undersékningar visar att de nyligen anldnda invandrarna ar 6verrepresenterade
inom vissa yrken. Graden och arten av 6verrepresentationen skiljer sig dock at mellan
olika invandrargrupper, och for vissa invandrargrupper fran Visteuropa dr overre-
presentationen speciellt stor inom yrken med relativt goda ekonomiska och 6vriga
villkor. Fér andra grupper — och det ar de grupper som intresset framst ar knutet till—ar
dverrepresentationen speciellt stark inom tillverkningsarbete och servicearbete.

Om man ser till arbetsmarknaden i dess helhet kan det rora sig om ett
’marginellt fenomen”, s& som antyddes i det forra citatet. Inte desto mindre
ar det ett problem, som — nir det forekommer — till 6vervigande delen
drabbar medlemmar av etniska minoriteter. Utredningen har inte ansett det
vara pékallat att genomfdra négra mer systematiska studier pa omradet. De
olika uppgifter vi har samlat in och skall redovisa hér pekar dock i en och
samma riktning, ndmligen att etnisk diskriminering forekommer pé svensk
arbetsmarknad.
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5.2.1 Lansarbetsnimnderna i Stockholm och Malmé

P4 arbetsformedlingarna samlas erfarenheter av olika slag som de arbetsso-
kande och arbetsférmedlarna gor vid kontakter med arbetsgivare. Utred-
ningen har dérf6r inhamtat uppgifter om forekomsten av etnisk diskrimine-
ring hos ldnsarbetsnimnderna i Stockholm och Malmé.

Vid ett sammantriffande med tjanstemin vid linsarbetsnimnden i
Stockholms lin framkom olika meningar om diskrimineringens omfattning
och karaktédr. Lagen om 240 timmars svenskundervisning, ménga invandra-
res bristande sprak- och yrkeskunskaper och den tilltagande konkurrensen
om arbeten anférdes som de huvudsakliga hindren for invandrares tilltride
till arbetsmarknaden. Men ocksa tendenser till diskriminering av vissa
invandrargrupper hade forekommit. Skulden skulle inte enbart laggas pa
arbetsgivarna, eftersom bade de anstillda och de fackliga organisationerna
hade ett betydande inflytande pé rekryteringen. Argument framférdes savil
for som mot en lag. Négra framhéll det angeligna i att en lagstiftning bor ha
ett allmént stéd i befolkningen, ndgot som de ansag saknades. Det sades
ocksé att i manga enskilda fall skulle det bli svart att kunna leda i bevisning att
etnisk diskriminering verkligen intréffat. Det ansags vidare finnas en risk att
lagstiftningen skulle komma att bli ineffektiv genom att en arbetsgivare som
verkligen ville diskriminera skulle gora det #ndd och hellre betala de
skadestand som kunde f6lja n att vika fran sin uppfattning. A andra sidan
havdades meningen att en lag pé sikt kan ha en opinionsbildande effekt
framfor allt genom de domar som kunde vintas.

Vid kontakt med flyktingdetaljen pa ldnsarbetsnimnden i Stockholm, som
férmedlar arbeten till flyktingar sedan de genomgatt undervisning i svenska,
framkom att ménga arbetsgivare diskriminerar denna kategori arbetssokan-
de bl. a. genom att stilla orimligt héga krav pa kunskaper i svenska i
forhéllande till arbetets art. I vissa fall, menade man, kan det vara ett sitt att
ddlja att arbetsgivaren helt enkelt inte vill anstilla invandrare.

Diskrimineringsutredningen har vid flera tillfillen under aren 1980 och
1981 haft kontakter med linsarbetsnimnden i Malméhus lin. Det har
framkommit att arbetsformedlare i linet haft stora problem att f4 invandrare
accepterade hos vissa arbetsgivare. Nagra av arbetsgivarna hade ocksa
uttryckligen deklarerat att de inte tinkte anstilla invandrare. I fler 4n hilften
av dessa drenden framkom att det negativa stéllningstagandet baserade sig pa
att invandrarna vid ansokningstillfillet innu inte genomgatt lagstadgade 240
timmars svenskundervisning och att man “inte kan investera i sadant”. Aven
kommunala arbetsgivare férekom i detta sammanhang. I ett annat fall hade
arbetsgivaren inte accepterat en vilmeriterad person med svag utldndsk
brytning pd ett enmanads kontorsvikariat just med hénvisning till brytning-
en. [ ett anstéllningsdrende hade en fér tjdnsten i 6vrigt kompetent person
avvisats med motiveringen att invandrare i allmédnhet medforde storre risk
for stélder. En maskinskotare som i Sverige under ling tid arbetat med ett
visst arbete kunde inte komma ifriga for ett motsvarande arbete hos en
annan arbetsgivare darfor att denne inte ville anstilla invandrare.

Vid ett besok som utredningen gjorde pa linsarbetsnimnden i Malmé
betonade arbetsférmedlare att de flera ginger om dagen stotte pa exempel pa
etnisk diskriminering som var mer eller mindre vil dold. Fran arbetsformed-
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lingen i ett distrikt lamnades flera exempel pa personer med invandrarbak-
grund som bytt namn for att lattare fa arbete.

Lansarbetsnamndens tjansteman framférde uppfattningen att en lag mot
diskriminering pa etnisk grund skulle vara av stort virde foér ménga
invandrare som moter svarigheter pa arbetsmarknaden. De ansag att en lag
pa sikt kunde fa normbildande inverkan pa arbetsgivare, fackliga organisa-
tioner, arbetsledare och annan personal. De tyckte ocksa att en lagstiftning
for att bli effektiv borde kompletteras med en ombudsmannainstitution som
vid tvist kunde fora de icke fackligt anslutnas talan. Den kunde ocksé bista i
situationer da den diskriminerade personen och den som erhéllit anstallning-
en var anslutna till samma fackliga organisation, och i de fall d tvisten géllde
olika fackliga organisationers medlemmar.

5.2.2 Utredningens enkit till invandrarorganisationerna

I utredningens referensgrupp med foretradare for bl. a. de storre invandrar-
och minoritetsorganisationerna behandlades pa ett tidigt stadium fragan om
diskriminering i arbetslivet. Krav restes i gruppen pa att samhillet pa ett
effektivt satt borde skydda invandrare och etniska minoriteter for diskrimi-
nering i arbetslivet. Jamstilldhetslagen anfordes som exempel att folja.

For att fa en samlad bild av samtliga storre invandrar- och minoritetsor-
ganisationers syn pa fragan gjorde viiborjan av 1981 en enkiit till féljande 22
riksforbund:

Riksforbundet finska foreningar i Sverige, Grekiska riksférbundet,
Jugoslaviska riksforbundet, Turkiska riksforbundet, Esternas representa-
tion i Sverige, Estniska kommittén, Lettiska Centralradet, Lettiska hjélp-
kommittén, Polska flyktingradet i Sverige, Ungerska riksforbundet, Assy-
riska riksforbundet, Suryoyo riksférbundet i Sverige, Italienska riksférbun-
det, Spanska riksforbundet, Riksforbundet polska foreningar i Sverige,
Kroatiska riksforbundet, Riksforbundet internationella foreningen for
invandrarkvinnor, Nordiska Zigenarradet, Svenska samernas riksférbund,
Judiska forsamlingen i Stockholm, Finlandssvenskarnas riksforbund samt
Immigranternas riksférbund.

Vara fragor avsag framst organisationernas uppfattning om behovet av en
lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet mot bakgrund av de
erfarenheter de gjort bland medlemmarna. Av de tillfragade 22 organisatio-
nerna ansag 19 att problemen var sadana att lagstiftning behovdes. Tre
mindre organisationer, Riksférbundet polska foreningar i Sverige, Judiska
forsamlingen i Stockholm samt Immigranternas riksforbund var tveksamma
till lagstiftning eller 6nskade inte ta stéllning i fragan.

Grekiska riksforbundet 6verlimnade i juni 1981 till utredningen en
promemoria med en redovisning av tio intervjuer med greker om upplevelser
av diskriminering i arbetslivet som riksforbundet latit goéra. Sju av de tio ar
helt svensktalande invandrare med svensk civilingenjors- eller civileko-
nomexamen. Berittelserna ar alltfor kortfattade for att nagra egentliga
slutsatser om diskriminering skall kunna dras. Det hindrar sjdlvfallet inte att
diskriminering pé etnisk grund faktiskt kan ha 4gt rum. I alla handelser ansag
de tio att de blivit diskriminerade. Ett av de i promemorian ndmnda fallen dr
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for 6vrigt féremal for rittslig provning. (Det giller frdgan om en kommun vid
tjdnstetillsattning diskriminerat i strid med regeringsformen.)

5.2.3 Arbetsmarknadens parter

Utredningen har i enlighet med regeringens direktiv haft samrad med
parterna pé arbetsmarknaden. Diskussionen rérde fyra fragestallningar: om
etnisk diskriminering férekommer i arbetslivet, om lagstiftning behévs, om
vilken typ av lagstiftning som i si fall férordas och hur en eventuell
lagstiftning skall 6vervakas. Samraden dgde rum pa ett tidigt stadium i
utredningsarbetet och négot fullstindigt underlag kunde dé inte presenteras.
(Det fér alltsa ankomma pé parterna att i sedvanlig ordning ta slutlig stillning
till vara forslag under remissbehandlingen.) Organisationernas preliminira
reaktioner kan sammanfattas sa har. LO, TCO och SACO/SR menade att
etnisk diskriminering fsSrekommer pé arbetslivets omrade, medan arbetsgi-
varparterna, dvs. Svenska arbetsgivareféreningen (SAF), statens arbetsgi-
varverk (SAV), Svenska kommunférbundet och Landstingsférbundet,
menade att sa inte var fallet annat 4n mojligtvis i undantagsfall. Behovet av
en lagstiftning mot etnisk diskriminering bedémdes i huvudsak pa motsva-
rande sitt, dvs. arbetstagarparterna accepterade eller krivde en lag och
arbetsgivarparterna bedomde att en laginte var nédvéndig eller 6nskvird. Pa
frdgan om vilken typ av lag som vore att féredra om en lag inférdes menade
samtliga parter, utom SAF, att civilrittslig lagstiftning var den limpligaste
formen. SAF ville inte ta stéllning i fragan. Nir det giller 6vervakningen av
en eventuellt kommande lagstiftning forordade framfor allt TCO och
SACO/SR en ordning motsvarande den som géller inom jamstalldhetslag-
stiftningen, dvs. en ombudsman.

Vi har ocksa inhdmtat uppgifter fran ett antal férbund inom LO och TCO
om hur forbunden strdvar efter att 16sa invandrarnas sirskilda problem i
arbetslivet. Det framkom att flera férbund inom LO med ménga invandrare
som medlemmar och nagra férbund inom TCO hade olika projekt igang.

Ett projekt av sérskilt intresse r en studie som LO-sektionen i Malmé
genomforde under vintern 1980/81 med stéd av medel fran bl. a. statens
invandrarverk. Den handlar om invandrarungdomars arbetsmarknadssitua-
tion. Undersokningen omfattade intervjuer med 131 arbetslésa i aldrarna
17-25 ar. I intervjuerna stilldes ett antal frégor i syfte att kartligga om
personerna i frdga varit utsatta for etnisk diskriminering pa arbetsmarkna-
den. Med utgéngspunkt i svaren gjorde projektgruppen pa LO-sektionen en
samlad bedémning som resulterade i att 45 av de tillfrigade ungdomarna
ansags ha blivit diskriminerade, 26 personers uppgifter var svarbestimda i
detta avseende och 60 personer ansigs inte ha blivit féremal for etnisk
diskriminering. Enligt uppgift i rapporten skall resultatet ha delgivits
arbetsférmedlare i Malmé som i stort sigs ha verifierat resultatet och
bekréftat att en del arbetsgivare ar negativt instillda till att anstilla
invandrare.

Unders6kningen gor inte ansprak pé vetenskaplighet och nagra sikra
slutsatser kan inte dras frén redovisningen i rapporten. Projektet ir
emellertid intressant bl. a. i den meningen att en facklig organisation aktivt
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gatt ut bland icke medlemmar och undersokt forhallandena ndr det giller
hindren pa arbetsmarknaden for en sirskilt utsatt grupp — invandrarungdo-
marna — i syfte att hjélpa den till arbete.

5.2.4 Utredningens vittnesmalsstudie

Utredningen genomférde véren 1980 en intervjuundersékning i syfte att
studera invandrares syn pa diskriminering i Sverige. Det empiriska material
som studien bygger pa bestar av s. k. strukturerade djupintervjuer med 201
invandrare ur fem etniska grupper. Urvalsmetoden ar icke-representativ.
Resultatet kan dérfor inte ge svar pa kvantitativa fragor av typen “hur
ménga” invandrare som upplever sig drabbade av “’hur mycket” diskrimi-
nering. Vart syfte var i stillet att s6ka utrona var, nér och hur invandrare
upplever diskriminering i det svenska samhillet. Undersokningen har
redovisats och analyserats i en rapport frén utredningen.'

Av sammanstillningen av intervjuerna framgar att en stor del av de
tillfragade uttalat sig om och stillt sig starkt kritiska till forhallandena pa
arbetsmarknaden. Materialet innehaller manga utsagor om diskriminerande
behandling som invandrare upplevt sig mota frén arbetsgivare, personalan-
stillare och arbetsledare, fran fackliga foretradare och arbetskamrater och
fran arbetsférmedlare. Den del av rapporten som ror arbetsmarknaden
aterfinns i bilaga 4.

5.2.5 Utredningens yrkeskategoriundersokning

Vi genomférde 1981 en omfattande undersékning bland vuxna svenskar om
deras kunskaper om, erfarenheter av och attityder till invandringen och
invandrarna.? I samband ddrmed lit vi géra en mindre undersdkning av
motsvarande slag av fem olika yrkesgrupper i samhillet: arbetsférmedlare,
hogstadielirare, personalanstillare”, polisassistenter och socialsekretera-
re. Dirtill ingick ett urval kommunalpolitiker (ordinarie fullméktigeledamo-
ter) i undersokningen. Den koncentrerades geografiskt till de 29 invandrar-
titaste kommunerna i landet (utom Nacka och Boras, som utgick dérfor att
andra undersdkningar om invandrare pagick dir samtidigt). Etthundra
personer ur varje kategori blev slumpmassigt utvalda och sedan intervjuade
per telefon i ett cirka halvtimmeslangt samtal. Undersokningen genomfordes
av SIFO.

Den del av undersékningen som ror arbetsformedlare och personalanstal-
lare ger oss indikationer pa férekomsten av etnisk diskriminering i
arbetslivet.

Vi borjar med arbetsformedlarna. Ur boken “Lénsarbetsndmnder,
Arbetsformedlingar” (AMS, december 1980) erhélls uppgifter om vilka
formedlingskontor som fanns i de utvalda kommunerna/distrikten. Inte alla
invandrartita kommuner har arbetsférmedlingskontor, varfor vissa kom-
pletteringar gjordes. Kontoren kontaktades per telefon och intervjupersoner
valdes slumpmissigt bland arbetsformedlare med klientkontakt. Ingen av de
utvalda viigrade att delta i undersokningen. Ungefér halften var under 40 ar;
56 % var kvinnor och 44 % mén.

80 % av de tillfrigade arbetsformedlarna uppgav att de i mycket stor eller
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ganska stor utstrackning kom i kontakt med invandrare i tjdnsten.

Pa fragan om arbetsgivare pé det hela taget ir positiva eller negativa till att
anstdlla invandrare uppgav 13 % att arbetsgivare var positiva, 54 % att
arbetsgivare var negativa och 33 % att det fanns arbetsgivare med olika
instéllning.

De 54 % av arbetsformedlarna som ansag att arbetsgivare pa det hela taget
var negativa till att anstélla invandrare uppgav att de skil som vanligtvis
framf6rs ér invandrares spraksvérigheter, att det inte finns invandrare som
uppfyller erforderliga kvalifikationer, att lagstadgad svenskundervisning r
for dyrbar, att invandrare ofta har "’brokig bakgrund”, att man inte vill ha
“firgade” personer, att invandrare inte héller arbetstider eller har dalig
arbetsmoral m. m.

90 % av de tillfrdgade formedlarna svarade att det ofta (75 %) eller ibland
(15 %) forekommer att arbetsgivare inte vill anstilla invandrare som inte
genomgatt lagstadgad 240-timmars svenskundervisning.

Pa de flesta arbetsplatser ar det ofta manga kategorier av personer
inblandade nér en tjénst skall tillséttas — arbetsgivare, fackliga organisatio-
ner, férmén och blivande arbetskamrater. Nir vi fragade arbetsférmedlarna
vilken kategori som enligt deras uppfattning och erfarenhet var mest positiv
till att anstélla invandrare svarade 18 % att det var arbetsgivare som var mest
positiva, 8 % att facket var mest positivt instillt, 8 % att ingen var sarskilt
positivt installd till att anstilla invandrare och 55 % att de var tveksamma till
det. Nir vi vinde pé frigan blev svarsfordelningen ungefir den motsatta.
Fragan 16d: "Vilken kategori ar enligt er erfarenhet mest emot att anstilla
invandrare?”’ 18 % uppgav formén och arbetsledare, 16 % uppgav blivande
arbetskamrater som de som var mest negativa, 11 % nimnde arbetsgivare
och 8 % facket; 48 % sade att de var tveksamma till vem som var mest
negativ.

Svaren visar att manga arbetsformedlare erfarit att en negativ instillning
till att anstilla invandrare ibland kan ha sin grund i negativa attityder hos
flera olika inflytelserika personalkategorier samtidigt, eller i vissa fall
uttryckas starkare av andra grupper in av arbetsgivaren sjalv.

Vi stillde ocksa arbetsformedlarna infor fragan om de personligen tyckte
att det behovs en lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet. 45 % ansag att
det behovs, 42 % att det inte behdvs och 13 % sade sig vara osdkra om
behovet. (Av de formedlare som i sin tjénst har stor kontakt med invandrare,
80av 100, uppgav 47 % att en lag behévs, 39 % att den inte behdvs och 14 %
var tveksamma.)

Sé over till var undersdkning av “personalanstillarna”. Till begreppet
“'personalanstéllare” har vi sammanfort de i Platsjournalen den 29 maj 1981
angivna kontaktpersonerna i ett slumpmissigt urval platsannonser. Ingen
viigrade delta. De slumpmissigt uttagna och tillfrégade personerna utgjordes
av 32 foretagschefer, 27 chefer pa den avdelning dir den utannonserade
tjdnsten fanns, 10 personalchefer, 10 foretridare for personalavdelningar, 9
personer som arbetade pa den avdelning dér tjinsten fanns, 1 direktions-
medlem, 1 facklig representant och 10 av annan kategori. Tva tredjedelar av
de utannonserade arbetena avsag privat tjinst och en tredjedel offentlig
tjanst. Ungefar hélften gillde tjdnstemin och hilften arbetare.

Vi stéllde i vara intervjuer med “personalanstillare” inga direkta fragor
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om erfarenheter av det egna foretagets eller den egna myndighetens
eventuella diskriminering av invandrare vid anstéllning eller befordran. Vi
inledde med att friga om intervjupersonen skulle kunna tdnka sig en
invandrare pé det lediga arbete for vilket han eller hon i annonsen stod som
kontaktperson. 49 % av de tillfragade besvarade fragan med “mycket
girna”, 40 % svarade “ganska gédrna”, 5 % “’ganska ogdrna”’, 4 % “mycket
ogédrna” och 1 % var tveksam.

Varfér skulle de personer som svarat “ganska ogérna” eller “mycket
ogirna” inte vilja anstilla just en invandrare pa det aktuella arbetet? P& den
fragan angav de som grund spréksvérigheter, sekretesskél, samarbetssvérig-
heter och att det inte finns invandrare med tillrdckliga kvalifikationer. Den
hér typen av generaliserande omdémen brukar ibland kallas fordomar. Man
kan inte utesluta att sidana pé forhand definierade omdémen kan innebéra
ett inte ovisentligt hinder pd arbetsmarknaden dven for invandrare som talar
utmirkt svenska, som ar tillforlitliga, som &r latta att samarbeta med och som
har fortréiffliga yrkeskvalifikationer.

Ett sitt att soka utrona i vilken utstrackning invandrare moter sdmre
behandling 4n svenskar i anstéllningsdrenden, dvs. i vilken mén ovidkom-
mande faktorer kan tinkas inverka pé invandrares mojligheter till en réttvis
bedomning, 4r att stélla fragan direkt till dem som sysslar med personalan-
stillning. Av uppenbara skil ér det inte sarskilt meningsfullt att formulera
fragan si att den avser just den intervjuade personens behandling av
invandrare. I stillet kan man fraga efter den intervjuades uppfattning om hur
invandrare i allmidnhet behandlas jimfort med svenskar i sédana samman-
hang. Vi stillde alltsd f6ljande fraga: “Hur ofta tror ni att invandrare i
Sverige behandlas sdmre dn infédda svenskar av personer som anstdller
personal pa arbetsplatser?”” (Detta ir exempel pa en s. k. projektiv fraga dar
svaret — atminstone delvis — kan &terspegla ocksa hur den som svarar faktiskt
sjilv behandlar invandrare.) Svaren fordelade sig sa att 7 % hévdade att
invandrare aldrig blir simre behandlade &n vad svenskar blir av ”personal-
anstillare”, 16 % att detta skedde mycket sillan, 41 % att det intriffade
ibland, 20 % att det hinde ofta och 16 % var tveksamma. Av det
slumpmissiga urval ’personalanstéllare” vi tillfragat anser sdlunda en av fem
att invandrare ofta blir simre behandlade i anstéllningssituationer 4n infédda
svenskar. Inkluderar vi dven dem som uppgivit “ibland” blir det néstan tva
tredjedelar av gruppen i fraga. Vi stillde ytterligare en (projektiv) fréga pa
samma tema: ~Tror ni att personer som anstaller personal pa arbetsplatser
for det mesta 4r mer positiva, mer negativa eller ungefar som svenskar i
allminhet mot invandrare?”’ 23 % svarade mer positiva, 19 % mer negativa,
38 % ungefir som andra och 20 % var tveksamma. Aven hir finner vi att en
av fem ”’personalanstillare” tror sig veta att gruppen i fraga dr mer negativ
mot invandrare dn vad svenskar i allmédnhet ar.

Man bér inte dra for 1angtgdende slutsatser av en undersokning av den hér
forhallandevis begriansade storleken. Den tillfragade gruppen har emellertid
goda insikter pa omradet och den har en inflytelserik roll pa arbetsmarkna-
den. Det redovisade resultatet dr darfor dgnat att inge oro. Resultatet stoder
manga arbetssokande invandrares vittnesmal om negativ sirbehandling i
anstéllningssituationer.
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5.2.6 Utredningens undersokning av befolkningens attityder

I var ovan omnamnda huvudundersokning om den vuxna svenska befolk-
ningens kunskaper om, erfarenheter av och attityder till invandringen och
invandrarna ingick néagra fragor med anknytning till férhallandena pa
arbetsmarknaden. De intervjuade 1 202 personerna utgor ett tvérsnitt av den
vuxna befolkningen med svenskt medborgarskap. Under hosten 1983 skall vi
ligga fram en omfattande analys av det erhallna resultatet. Har redovisar vi
bara négra glimtar av svaren for att belysa i vilket allmént opinionsklimat som
forhallandena for invandrare péa arbetsmarknaden utvecklas. Vi tror
ndmligen att detta opinionsklimat i ett vaxelspel dels aterspeglar kinslor av
férhallanden som faktiskt existerar pa arbetsmarknaden, dels paverkar dem
som har inflytande pé beslutit. ex. anstallnings- eller befordringsfragor, vare
sig de ar arbetsformedlare eller arbetsgivare, personalchefer eller fackliga
ombud, formén eller tilltdnkta arbetskamrater.

I en del av undersokningen stélls 39 pastaenden, infor vilka de tillfragade
uppmanas att instimma helt och héllet, instimma med tvekan, ta avstand
med tvekan eller ta avstand helt och hallet. Nagra pastdendesatser, placerade
pé olika stéllen i den langa listan, handlar om olika aspekter pa invandrarna
och arbetslivet. For enkelhets skull aterger vi fragor och svar i tabellform (se
tabell 5.1).

Aven i denna del skall reservationen goras att man utifran data av det har
slaget inte med sékerhet kan fastsla hur opinionsldget ser ut i verkligheten.
Resultatet tyder énda pa att en ganska stor del av svenska folket hyser en mer
eller mindre bestamd olust eller tveksamhet till invandrarna pa arbetsmark-
naden i olika avseenden. Vi tror att detta har inverkan pa hur invandrare
behandlas.

Tabell 5.1 Procentuell fordelning av svaren pa fem pastdenden i utredningens
undersokning av befolkningens attityder till invandrare

Pastaende Instimmer  Tar avstand Vet ej
helt med med helt
tvekan tvekan

1. Det &r ett stort misstag att lata
invandrare bli arbetsledare och
fatta beslut 6ver svenskar! 6 11 19 61 3

2. Svenskarna kdnner ett stdrre
ansvar fOr sitt arbete dn de
utldnningar som har kommit till
Sverige! 9 17 27 41 S

3. Vi har fatt en 6kad arbetsloshet i
Sverige for att invandrarna har
tagit svenskarnas arbeten! 9 2] 26 42 2

4. Om det blir 6kad arbetsloshet i
Sverige bor en del av utlédnning-
arna tvingas att lamna Sverige! 10 14 25 49 2

5. Det giller framfor allt att se till att
landets egen befolkning har
arbete! 56 24 10 8 1




54 Behovet av lagstiftning SOU 1983:18

I en annan del av undersokningen forsokte vi utréna svenskarnas egen
uppfattning och erfarenhet av negativ sarbehandling av invandrarna bl. a. pa
arbetsmarknaden. Fragan 16d: “Hur ofta tror du att invandrare i Sverige
behandlas simre dn infodda svenskar av arbetsgivare?”” 12 % av befolkning-
en hivdar att detta aldrig sker, 23 % att det intraffar mycket sillan, 39 % att
det intriffar ibland, 21 % att det sker ofta och 1 % att det alltid intréffar; 5 %
var tveksamma. Svarsférdelningen liknar den som vi erholl nar vi fragade
’personalanstéllarna”, dven om fragan inte var identisk. Som orsaker till
sirbehandlingen anges bl. a. spraksvarigheter, kulturkonflikter, svenskar-
nas fordomar och réddsla for det frimmande. Var femte vuxen svensk
medborgare tror alltsa att invandrare jamfort med svenskar ofta blir simre
behandlade av arbetsgivare. Inkluderas gruppen som ansdg att detta
intrdffade “ibland” giller uppfattningen om sérbehandling av invandrare
halva befolkningen.

For att fa svenskarnas syn ocksa péa fragan om behovet av lagstiftning
inkluderade vi i batteriet av pastaenden foljande mening: ”Det borde vara
forbjudet for en arbetsgivare att vigra anstélla en person bara for att denna ér
invandrare!” Svaren vi erholl fordelade sig salunda: 55 % instdmde helt och
hallet, 15 % instimde med tvekan, 11 % tog avstand med tvekan och 17 %
tog avstand helt och hallet; 3 % var tveksamma. Aven om péstaendet inte
rymmer alla de aspekter pa negativ sarbehandling som en lag kan komma att
reglera, kan vi med svaren pa denna fraga kunna kdnna starkt st6d hos
befolkningen for tanken pa en lagstiftning. Att 28 % av svenskarna inte
tyckte att det borde vara forbjudet ar f. 6. ett argument i sig for behovet av en
lag.

5.2.7 Slutsatser

I detta avsnitt har vi presenterat nagra viktiga kéllor for utredningen nér vi
stillt oss frgan: forekommer etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden
och, i sa fall, hur omfattande ar problemet? Hartill kan vi ldgga de ménga
spontana kontakter som utredningen haft med invandrare vilka berittat om
diskriminerande behandling de mott pa arbetsmarknaden och om den
férnedring de upplevt, t. ex. den person med svart hudfirg som valt metoden
att soka arbete per telefon eller den som dndrat sitt namn for att bli mer
géngbar pé arbetsmarknaden. Ménga invandrares upplevelser av att etnisk
diskriminering i arbetslivet 4r ett allvarligt problem har vi fatt bekréftade
genom erfarenheter som vunnits pa fackligt hall och av tjdnstemén pd
arbetsférmedlingar m. fl. Av detta har vi dragit slutsatsen att etnisk
diskriminering i arbetslivet forekommer ocksa i Sverige.

Fragan om diskrimineringens omfattning &r mer svarbesvarad. Den kriver
undersokningar som inte genomforts i Sverige. Vi har valt att i stéllet antyda
svaret genom kvantitativa undersokningar av erfarenheter hos viktiga
yrkesgrupper i sammanhanget och hos befolkningen i Ovrigt. Enligt var
mening visar dessa undersokningar att problemets omfattning — i kvantitativ
mening — kan vara betydande.

Atgirder mot problemet ar darfor angeldgna. Redan genom ratifikationen
av FN-konventionen har Sverige lovat att vidta effektiva atgarder mot
forekommande diskriminering. Lagstiftning dr en mojlig sddan atgérd.
Fragan ar nu om det finns nagra alternativ till lagstiftning.
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5.3 Alternativ till lagstiftning

I de sammanhang dér frdgan om etnisk diskriminering i arbetslivet tidigare
behandlats har atgirder av skilda slag anvisats. I den proposition fran 1970
som avhandlade de rittsliga konsekvenserna av en anslutning till FN-
konventionen (prop. 1970:87) framholls sarskilt mojligheten att genom
upplysningsverksamhet och genom frivilliga 6verenskommelser mellan
parterna pa arbetsmarknaden fa slut pa eventuellt forekommande diskrimi-
nering.

Attinformation och upplysning som enda atgarder skulle vara ett effektivt
medel i sammanhanget 4r det numera fa som tror. Daremot ar naturligtvis
avtalsreglering i princip en mojlig vdg att betrdda. Det bor emellertid
framhallas att statsmakterna inte kan aldgga parterna att triffa ett visst avtal
pé detta omrade.

Arbetsmarknadens organisationer har mojlighet att traffa kollektivavtal i
alla fragor som ror forhéllandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Avtal
kan ddrmed ocksd triffas om férbud mot etnisk diskriminering pa
arbetsplatserna. Brott mot kollektivavtal 4r genom medbestimmandelagen
(MBL) skadestandssanktionerade sa att savil ekonomiskt som allméint
skadestand kan utga till den drabbade.

Ett avtalat regelsystem mot etnisk diskriminering i arbetslivet blir
emellertid behaftat med en rad klara begransningar. Manga arbetsgivare dr
inte bundna av kollektivavtal och pa deras arbetsplatser skulle inget
avtalsreglerat skydd mot etnisk diskriminering finnas.

Aven pa arbetsplatser dir kollektivavtal finns skulle skyddet komma att bli
bristfélligt genom att icke fackligt anslutna arbetstagare inte skulle kunna
grunda nagra rittigheter pa ett sadant kollektivavtal. P4 arbetsmarknaden
forekommer en rad olika organisationer pa arbetsgivar- och arbetstagarsi-
dan. En avtalsreglering pa omradet skulle darfor kunna innebéra att fragan
inte fick en enhetlig 16sning samtidigt som risken ar uppenbar att det pa vissa
héll inte skulle triffas nagra avtal alls. Trogheten i forhandlingssystemet gor
ocksa att det kan drdja linge innan nagra avtal 6ver huvud taget ser dagens
ljus. Arbetsmarknadsparternas bedomning hittills tycks ha varit att avtals-
reglering pa omradet inte varit angeldgen eller 6nskvird, d& ndgot avtal dnnu
inte triffats eller forhandlingar om avtal ens inletts.

En av de viktigaste fragorna att l9sa giller forhallandena for de
arbetssokande. Det dr svart att se hur man genom kollektivavtal tillfreds-
stdllande kan 16sa deras problem. Kollektivavtalet binder namligen arbets-
givaren endast i forhallande till arbetstagarorganisationen och de hos
arbetsgivaren anstillda. En arbetssokande som inte redan har anstillning hos
arbetsgivaren kan alltsa inte dberopa ett sadant avtal. (Vi aterkommer i
kapitel 11 till mojligheten att trédffa avtal om aktiva atgérder.)

Sammanfattningsvis ser vi ingen mojlighet att pa ett heltdckande sitt 16sa
problemen med etnisk diskriminering pa arbetsmarknaden genom avtal. Inte
heller tror vi att man enbart genom informations- eller upplysningsaktiviteter
kan komma at dessa problem. Dédremot ér vi forvissade om att den atgérd
som kvarstar, namligen lagstiftning, for att bli effektiv maste férenas med
betydande informations- och upplysningsinsatser i vilka parterna bér kunna
spela en central roll.
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5.4 Lamplig typ av lagstiftning

Vi har konstaterat att det far anses klarlagt att det forekommer etnisk
diskriminering i arbetslivet, att det réttsliga skyddet mot sadan diskrimine-
ring dr otillfredsstéllande och att parterna pd arbetsmarknaden genom
avtalsreglering inte kan 16sa denna fraga p4 ett heltickande sitt. Den atgird
som kvarstdr dr lagstiftning. Fragan ér dé vilken typ av lagstiftning som kan
anses ldmpligast.

Brottsbalken har, som tidigare namnts, en regel mot etnisk diskriminering,
BrB 16:9, som dock inte avser arbetslivet. Det ar tankbart att utstricka
denna straffbestimmelse till att omfatta arbetslivet. Vi har efter samradet
med arbetsmarknadens parter kommit fram till uppfattningen att en
civilrdttslig lagstiftning ér att foredra. De framsta skilen hirtill 4r foljan-
de.

De nuvarande reglerna i brottsbalken har inte visat sig vara sarskilt
effektiva nér det giller att férhindra forbjuden diskriminering. Anmalnings-
benégenheten har varit 1ag och anmélningar som gjorts har endast sillan lett
till atal. Orsakerna kan vara méanga. I ett senare delbetinkande skall vi
redovisa var syn pa orsakerna till bestimmelsens ineffektivitet och limna
forslag i syfte att vitalisera dess tillimpning. I detta sammanhang &r det
tillréckligt att konstatera att bevisproblemen vid fall av olaga diskriminering
dr sé stora att det kan bli praktiskt taget ogérligt for den forfordelade att
styrka att brott dr begénget. I straffrittsprocessen giller ju att det &r
dklagaren/malségaren som har hela bevisbordan. I arbetsritten didremot dr
det brukligt att bevisbordan fordelas mellan arbetsgivare och arbetstagare
resp. arbetssokande. Som exempel kan ndmnas presumtionerna om diskri-
minering i jamstalldhetslagen och de av arbetsdomstolen tillimpade
bevisbordereglerna i méal om féreningsrittskrankning. Lagens syfte att
motverka diskriminering kan saledes understddjas genom att bevisbordan
delvis laggs pa arbetsgivarsidan, nigot som dr omojligt inom straffritten.

Genom en civilrittslig lagstiftning kan reglerna dessutom fa en mer
reparativ inriktning. I stéllet for att en arbetsgivare drabbas av boter eller
fangelse erhéller den forfordelade ideella och ekonomiska skadestand.
Diskriminerande beslut kan i vissa fall av domstolen forklaras vara ogiltiga.
De allvarliga konsekvenser en brottmalsprocess kan leda till skadar sannolikt
ihogre grad relationerna pé en arbetsplats &n vad som skulle vara fallet efter
en civilrdttslig process. En betydande fordel r ocksé att en civilrittslig tvist
kan l6sas forhandlingsvigen, vilket inte 4r méjligt vid ett brottmal.

Ett ytterligare och tungt vigande skil for att foresla en civilrittslig lag
sammanhdnger med det angeldgna syftet att uppna en harmonisering med
existerande arbetsrittslig lagstiftning som till 6vervigande del ar av
civilrattslig art.

5.5 Inom vilka sektorer av arbetsmarknaden behdvs
lagstiftning?

Nir vi i det foregdende behandlat frigan om forekomsten av etnisk
diskriminering pa arbetsmarknaden har vi redovisat sadan diskriminering
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som utdvas av arbetsgivare gentemot arbetstagare och arbetssokande. Vi har
ocksa fastslagit att det d4r nédvéndigt att det stiftas en civilrittslig lag mot
etnisk diskriminering som reglerar forhéllandet arbetsgivare — arbetstagare/
arbetss6kande. Avsikten 4r att lagen skall gilla savil den privata som den
offentliga arbetsmarknaden.

Som vi redovisat i kapitel 4 om gillande ritt finns genom bestimmelser i
regeringsformen i viss mén ett skydd mot etnisk diskriminering pa den
offentliga sektorn med avseende pa bade arbetstagare och arbetssokande.
Som skall framga nedan gar vart forslag till lag mot etnisk diskriminering
emellertid betydligt lingre dn regeringsformen gor. Bl. a. skyddar vart
forslag dven mot oavsiktlig etnisk diskriminering — néagot som férekommer
ocksd inom den offentliga sektorn. Vidare ar skyddet for den enskilde
betydligt mer utvecklat genom forslagets péféljdsregler och regler om lagens
6vervakning. Det kan inte anses lampligt att kraven for de offentliga
arbetsgivarna stts ligre 4n for de privata. Snarare bor det rimligen vara sd att
de offentliga arbetsgivarna gér i braschen fér att motverka alla former av
etnisk diskriminering i arbetslivet. Lagen bor dirfor omfatta savil den
privata som den offentliga sektorn.

Det finns emellertid andra aktorer pa arbetsmarknaden in arbetsgivare
och arbetstagare resp. arbetssokande.

Fackf6reningarna har en mycket viktig roll som talesmin fér de olika
arbetstagarkollektiven. For en arbetstagare ir det av sérskild vikt att vara
medlem i den ber6rda fackliga organisationen. Om arbetstagarorganisatio-
nen inte gav medlemskap &t personer med viss etnisk tillhorighet vore detta
givetvis en mycket allvarlig form av diskriminering. Emellertid tror vi inte —
och har heller inte sett nigra tecken pa — att sidan diskriminering
férekommer. Skulle ndgot sadant fall 6ver huvud taget upptrada strider
forfarandet mot allmanna réttsgrundsatser och den som pa sadant sitt blivit
diskriminerad kan utverka domstolsutslag pa sin ritt att intrida i den aktuella
organisationen. Nagot behov av lagstiftning som avser etnisk diskriminering
frén facklig organisation foreligger alltsa inte.

I den mén etnisk diskriminering skulle begas av anstillda pé arbetsfor-
medlingar &r brottsbalkens regel om olaga diskriminering (BrB 16:9)
tillamplig. :
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6 Utlandsk ratt

6.1 Inledning

Vissa linder har omfattande lagkomplex till hinder mot etnisk diskriminering
i arbetslivet. Detta giller framfor allt USA och Storbritannien. Ibland ar
dessa lagar av civilréttslig art, som i nimnda linder, men dven straffréttslig
lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet forekommer, t. ex. i
Frankrike.

I manga av de linder som har lagar av detta slag &r lagstiftningen av
blygsam omfattning. Den har i dessa fall ofta formen av en straffrittslig eller
civilrattslig regel som utsdger att etnisk diskriminering i arbetslivet &r
forbjuden, och den har ingen effektiv 6vervakning. I praktiken fungerar den
otillfredsstillande. Det galler t. ex. Frankrike och Finland, som antagit
saddana lagbestimmelser i syfte att uppfylla FN-konventionens stipulationer.
I de linderna har lagarna blivit foremal for rattslig provning endast i ringa
omfattning eller inte alls. I Storbritannien och framfér allt i USA finns
daremot en rikhaltig praxis.

Vi tror inte att skillnader mellan olika lander i detta avseende beror sa
mycket pa att den etniska diskrimineringen ér av helt olika omfattning, utan
snarare pa om lagarna utformats sa att de kan fungera i praktiken. Det finns
t. ex. ingen anledning att tro att etnisk diskriminering i arbetslivet knappast
forekommer i Frankrike bara for att kanske hogst ett tiotal fall provats
rittsligt sedan lagen trddde i kraft i borjan av 1970-talet. I Storbritannien, for
att ta ett jimforande exempel, finns det en avsevirt effektivare lag dn den
franska och déir har det under aren 1977-1981 anhéngiggjorts ca 1 300 méal om
etnisk diskriminering i arbetslivet. Darmed inte sagt att den brittiska lagen i
alla avseenden utgor ett idealiskt monster.

De ldnder som har lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet har
ofta liknande lagar mot konsdiskriminering. I USA skyddar Title VII i Civil
Rights Act bade mot rasdiskriminering och konsdiskriminering och i
Storbritannien finns tvé i stort sett likalydande lagar, varav den ena skyddar
mot konsdiskriminering och den andra mot etnisk diskriminering.

I vissa lander finns sdrskilda myndigheter som har till uppgift att dvervaka
att lagarna efterlevs; det giller t. ex. USA, Storbritannien och Kanada. I
USA och Kanada har en och samma myndighet hand om bade etnisk
diskriminering och konsdiskriminering.

Nedan féljer en mer detaljerad beskrivning av lagarna i USA och
Storbritannien samt 6versiktliga redogorelser for férhallandena i Danmark,
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! Det finns ocksé delstat-
liga lagar som i manga
fall ar aldre och mera
langtgaende dn den fede-
rala. Staten New Yorks
lag ar fran 1944.

2P. g. a. delstatlig lag-
stiftning handlédggs édren-
den ibland av delstatliga
myndigheter. Om resul-
tat inte nds inom viss
tid 6vertar EEOC hand-
laggningen.
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Finland, Norge, Nederlinderna, Belgien, Frankrike och Férbundsrepubli-
ken Tyskland.

6.2 USA

6.2.1 Title VII Civil Rights Act

Den amerikanska federala lagstiftningen mot etnisk diskriminering i
arbetslivet ingéar i Title VII i Civil Rights Act 1964 (CRA).! Lagen ir
civilréttslig och skyddar inte bara mot diskriminering pd grund av ras,
hudfirg, religion och nationellt ursprung, utan ocksa mot kénsdiskrimine-
ring. Savil arbetstagare som arbetssokande &tnjuter skydd. Inte bara
arbetsgivare utan ocksa arbetsformedlingar, fackféreningar m. fl. ir under-
kastade diskrimineringsférbuden. Med arbetsgivare i lagens mening avses
foretag inom handel och industri med minst 15 anstillda. Lagen giller dock
inte federala arbetsgivare. Lagen skyddar givetvis mot avsiktlig etnisk
diskriminering. I rattspraxis har lagen tolkats sa att den dven férhindrar
indirekt diskriminering (se kapitel 8), t. ex. att arbetsgivaren vid anstéllning
anvdnder sig av ett testforfarande, som har en etniskt diskriminerande
verkan. Aven om det inte kan visas att arbetsgivaren haft en avsikt att med
hjélp av ett sadant férfarande hindra att personer ur vissa etniska grupper
skall fa anstéllning kan han alltsa fillas till ansvar.

I Civil Rights Act finns ocksa regler som forbjuder att nigon diskrimineras
darfor att han utnyttjat lagens rattigheter eller medverkat vid utredningen av
ett fall som ror en i lagen forbjuden handling.

Lagen o&vervakas av Equal Employment Opportunity Commission
(EEOC). Ledamoterna i EEOC ér fem till antalet och utses av presidenten
efter samrad med senaten. EEOC:s kanske framsta uppgift ir att foretrida
enskilda som anser sig diskriminerade.

Intressant att notera dr att trots att lagen ar civilrittslig tillimpas ett
Overvakningssystem som mycket paminner om vad som géller i Sverige vid
utredning av brottmal. Om nédmligen en enskild anser sig diskriminerad i
lagens mening och vill patala detta kan han géra anmaélan till EEOC. Det
aligger EEOC att utreda alla ingivna anmélningar.> Om EEOC anser att en
anmalan dr grundlos avvisas drendet. Den enskilde kan da sjélv vacka talan
infér domstol efter tillstind av EEOC. Malet kan avse antingen bara den
diskriminerade sjélv eller en bestimd persongrupp, varvid den som gjort
anmilan representerar hela gruppen, s. k. “class-action”. Det finns sarskilda
regler i den amerikanska lagstiftningen om “’class-actions”. Sddana mal kan
bara drivas under sarskilda forutséttningar.

Om EEOC har skilig anledning att anta att lagen overtritts, foretradder
EEOC den klagande. Det aligger dd kommissionen att i férsta hand frivilligt
forsoka uppna en losning. I lagtexten sdgs att EEOC i det skedet skall verka
genom att 6verldgga med arbetsgivaren och soka dvertyga honom att han
handlat fel eller tréaffa en forlikning. Om sadana anstrdngningar misslyckas
kan kommissionen ga till domstol.

Denna ratt att vacka talan fick EEOC forst 1972. Dessforinnan hade kritik
riktats mot kommissionen for dess brist pa effektivitet. Efter 1972 ars



SOU 1983:18

lagéndringar anhédngiggjorde kommissionen under det forsta aret endast 30
mal. Varen 1975 foretrddde EEOC visserligen i ca 500 fall diskriminerade
personer och den personal som var sysselsatt med réittegngar hade 6kat fran
221till 300 personer. Men kommissionen hade édndé en balans som uppgick till
120 000 fall. I november 1977 hade balansen stigit till 145 000 drenden med
ett tillflode av 80000 nya édrenden per ar. Kommissionen har darfor
genomfort en omorganisation som bygger pa mer av direkta, obyrékratiska
kontakter och snabbare handldggning. Detta har medfort avsevirda
forbattringar. En eftersldpning pa 99 000 drenden 1977 hade 1980 reducerats
till 37 500 och till 20 000 1982. Vidare kan nimnas att EEOC 1981 avslutade
72 000 drenden rérande CRA m. fl. lagar medan man mottog 59 000. Antalet
anmélningar med pastaende om brott mot CRA var 1981 ca 47 000. I drygt 40
procent av dessa fall triffades uppgorelser till forman for den klagande. Den
ekonomiska kompensation som EEOC utverkade uppgick till drygt 60
miljoner dollar (i genomsnitt ca 4 000 dollar per person i de fall d4 ekonomisk
ersdttning utgick).

Under 1981 stimde EEOC till domstol i 368 drenden. Av dem gick 62 till
rittegdng, varav 24 bifolls, 15 ogillades och 23 ej hade avgjorts vid utgangen
av 1982. 32 mél avvisades. I 259 av mélen traffades férlikning som i samtliga
fall innebar framgéang. (78 mél gillde processuella fragor.) Det ir alltsa ett
mycket litet antal fall som drivs till domstol av EEOC.!

Forutom att foretrdda enskilda som blivit utsatta for diskriminering har
EEOC ocksa mojlighet att pa eget initiativ, utan anmélan fran enskild,
underséka om det pa néagot foretag forekommer diskriminering samt att
patala eventuella brott mot lagen. EEOC fick denna befogenhet 1974.
EEOC kan alltsa agera utan att vara beroende av enskilda klagomal. Fram
till 1974 var det USA:s Attorney General, dvs. justitiedepartementet, som
hade behorighet att vicka talan i sidana fall. P4 justitiedepartementets
initiativ startades en serie pa 6ver hundra processer mot féretag, nagot som
resulterade i betydelsefulla principavgoranden och medverkade till bittre
mojligheter i arbetslivet for etniska minoriteter.

De viktigaste pafoljderna 4r ekonomiska skadestdnd och av domstol
meddelade foreskrifter att aktivt stodja etniska minoriteter, s. k. “affirma-
tive action”. De ekonomiska skadestanden utgar i form av back pay” och
“front pay”’.

“Back pay” innebér skadestand for forfluten tid. Forluster som gjorts mer
dn tvd ar fére anmalan ersitts inte. "Back pay” skall ha bade en reparativ och
en allménpreventiv effekt. Denna paféljd kan utdémas ocksa vid “class-
actions”, dar merparten av de diskriminerade inte dr direkt involverade i
rittegangen.

Sé snart en domstol fastlagt att en individ eller grupp blivit diskriminerad
skall normalt "’back pay” utga till varje person i gruppen savida inte sirskilda
skél foreligger. Skadestdnd utgar dven om arbetsgivaren handlat i god
tro.

“Front pay” innebér att den som rétteligen skulle ha blivit befordrad men
pa grund av etnisk diskriminering inte blivit det &tnjuter den hogre
befattningens 10n till dess han kan befordras.

Ideella skadestédnd brukar inte utga vid brott mot Title VII Civil Rights
Act.
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Domstolarna kan dven besluta om aktiva atgarder som sanktion. I Civil
Rights Act sigs att domstolarna far besluta om sadan positiv sirbehandling
av etniska minoriteter som kan anses lamplig i det enskilda fallet. Detta kan
innebira att arbetsgivaren t. ex. dldggs att soka aktivt rekrytera sékande fran
minoritetsgrupper. Om nagon pé lagstridigt sitt férvagrats mojligheten att
fortbilda sig for befordran kan domstolen ocksé aldgga arbetsgivaren att
utarbeta ett sirskilt utbildningsprogram. Den mest kontroversiella pafoljden
nir det giller "affirmative action” har varit domstolsbeslut med dlédgganden
for arbetsgivaren att vid anstillning kvotera etniska grupper enligt dom-
stolens anvisningar. Exempelvis kan ett beslut innebéra att arbetsgivaren
skall anstilla en medlem ur en minoritetsgrupp for varje anstalld medlem ur
icke-minoritetsgrupp till dess arbetsstyrkan har samma andel personer
tillhorande etniska minoriteter som sambhdllet i stort. Kritiker har menat att
etnisk kvotering ar otillaten enligt Title VII Civil Rights Act i sig eftersom
lagen forbjuder varje form av etnisk diskriminering. Domstolarna har
emellertid inte godtagit dessa invindningar med motiveringen att en domstol
enligt Title VII Civil Rights Act maste anses ha en vidstrickt makt att
motverka lagstridig diskriminering och att bista diskriminerade grupper.
Emellertid maste tva faktorer vara fér handen innan en domstol kan beordra
anstallningskvoter, namligen mél och tidtabeller. For det forsta maste de
brott som framkallat péiféljden utgdra ett monster av ldngvarig och
betydande etnisk diskriminering.! Fér det andra far den omvénda diskrimi-
neringen av anstillda eller sokande fran icke-minoritetsgrupper inte vara
koncentrerad till en relativt liten, urskiljbar grupp. Ocksa nér det dr lampligt
med kvoter finns begransningar vid anvdndandet av dem. Arbetsgivaren
maste ha vissa mojligheter att utifrdn meriter vilja arbetskraft. Domen far
inte framtvinga anstéllning eller befordran av okvalificerad arbetskraft.
Beslutet om kvotering maste ocksa vara tidsbegrinsat.

EEOC har dven utfirdat riktlinjer om “affirmative action” som varje
arbetsgivare frivilligt kan félja. En arbetsgivare kan ddrmed tillimpa
“affirmative action” utan att ha brutit mot lagen.

6.2.2 Forordningar (executive orders)

De amerikanska presidenterna har sedan 1941 utfirdat s. k. “executive
orders” om etnisk diskriminering och “affirmative action”. Detta innebér att
den som 6nskar inga avtal t. ex. om leveranser och entreprenader med den
amerikanska staten maste fora en personalpolitik som motverkar etnisk
diskriminering och gynnar minoritetsgrupper. Om den som traffat avtal med
staten inte foljer avtalet, kan skadesténd och uppsagning av avtalet bli
foljden. Brott mot avtalen utreds och patalas av en avdelning inom
arbetsmarknadsdepartementet.

6.3 Storbritannien

I Storbritannien har det sedan 1960-talet funnits lagar mot etnisk diskrimi-
nering. Lagstiftningen har reformerats flera ganger och senast 1976, da den
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civilrattsliga Race Relations Act tillkom. Den ticker arbetslivet, varu- och
servicesektorn och utbildningsvisendet.

I fréga om arbetslivet giller f6ljande. Savil arbetssokande som arbetsta-
gare dtnjuter skydd vid diskriminering pa grund av ras, hudfirg, nationalitet
eller etniskt eller nationellt ursprung. Reglerna dr forpliktande mot
arbetsgivare, arbetsformedlingar, fackliga organisationer m. m. I Race
Relations Act definieras direkt diskriminering som ett beteende dir en
person pé grund av ras behandlar en annan person mindre formanligt én
andra. Race Relations Act innehéller ocksa en uttrycklig bestimmelse mot
indirekt diskriminering som innebar att en arbetsgivare inte far tillimpa krav
eller villkor som i och for sig giller for alla men som verkar s att de som
tillhdr en viss etnisk grupp i visentligt mindre utstrickning 4n andra kan
uppfylla det, sdvida kravet eller villkoret ar till nackdel fér en person ur den
ifrdgavarande gruppen darfor att han inte kan uppfylla det och arbetsgivaren
inte kan visa att det ar godtagbart utan avseende pé etnisk tillhorighet.

Lagen forbjuder vidare att nagon diskrimineras ddrfor att han utnyttjat
sinarittigheter enligt lagen eller medverkat som vittne eller pa annat séttien
diskrimineringstvist.

Race Relations Act ¢vervakas av en myndighet, Commission for Racial
Equality (CRE). En enskild person som anser sig diskriminerad kan f hjilp
av CRE. Myndigheten kan bista om den bedomer att ett drende giller en
principfraga, om det ar oskiligt att den enskilde sjélv skall driva ett svart
arende utan hjélp eller om négon annan sarskild omstidndighet gér att CRE
bor bistd. Om CRE bestammer sig fér att stodja en enskild kan hjilpen
utgdras av foljande:

— radgivning

— bistdnd med att fa 16sning av en tvist

— radgivning eller hjilp fran advokat for férberedelse av process
— foretrddande av den enskilde i rittegang.

Nir en person soker hjilp hos CRE éaligger det CRE att inom tvd méanader
bestdimma sig fér om man skall stédja denne och att informera sékanden om
beslutet.

En enskild kan ocksa sjélv vicka talan i arbetsdomstol. Talan skall viickas
inom tre manader frén brottet. Domstolen skickar en kopia av stimningen
till en myndighet som har till uppgift att férmi parterna att triffa en
uppgodrelse i godo. Vardera parten star for sina rittegdngskostnader.

CRE brukar fi omkring 500 anmélningar om diskriminering i arbetslivet
varje ar. I ungefar 60 drenden foretrader CRE i rittegang. I merparten av de
6vriga drendena stéller CRE upp med annan slags hjilp sisom forberedelse
av process, radgivning och liknande.

Ar 1980 bifolls talan i 17 av de mal dir CRE representerade kdranden.
Dérutéver uppnaddes genom CRE:s medverkan drygt 30 framgéngsrika
frivilliga uppgérelser. Detta innebir séledes att CRE i ca 10 procent av de fall
rorande arbetslivet som anméldes dit uppnadde ett framgangsrikt resultat (i
47 fall av ca 500 anmalda). ;

Domstolarna meddelade 1980 321 beslut i mél avseende RRA. Merparten
avmaélen, ungefér 260, drevs av enskilda utan bitrédde av CRE. Endast ett par
av dessa bifolls. Ovriga aterkallades, forliktes eller forlorades. Det finns inga
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uppgifter om i vilken utstrickning forlikningarna inneburit framgéng. men
den siffran 4r med all sannolikhet 14g med hénsyn till den laga vinstfrekven-
sen i domstol nir en enskild sjélv driver sin sak.

En allmin uppfattning ir att ovanstaende uppgifter om anmélda brott mot
lagen inte alls motsvarar verkligheten. Det faktiska antalet brott anses var
avsevirt hogre. Flera forklaringar har limnats, bl. a. den laga vinstfrekven-
sen och de milda paféljderna — vanligtvis skadestand pa 150 pund (ca 1 800
kr).

Lagstiftaren hade ténkt sig att de flesta klagande sjélva skulle processa och
att ideella organisationer och kommunala instanser skulle utveckla en
kompetens att hjdlpa dem. Sa har inte blivit fallet varfér CRE ként sig
nodsakad att hjilpa s& ménga trots att kommissionen enligt egen uppfattning
har otillrdckliga resurser for detta d&ndamal.

CRE:s verksamhet har utretts av en parlamentarisk kommitté som bl. a.
kommit till slutsatsen att CRE endast borde stodja enskilda i principiellt
viktiga fall. Dartill borde kommissionen se till att utomstdende organ kan
hjilpa till i 6vrigt. Kommittén ville ocksa att réttshjélp skulle kunna ges till
enskilda, dvs. bitride av advokat subventionerad av staten. CRE borde
enligt kommittén inte fd ytterligare resurser till att foretrdda enskilda.
Regeringen bitradde kommitténs forslag men avslog begéran om utvidgad
rattshjalp.

CRE har vidare enligt Race Relations Act befogenhet att pa eget initiativ
foreta undersokningar. Oavsett om lagovertradelse foreligger eller ej, kan
kommissionen ge rekommendationer till arbetsgivare. Dessa rekommenda-
tioner ar icke bindande. Om kommissionen vid en undersokning finner att
nagon har overtratt lagen, kan kommissionen dessutom utfiarda en s. k.
’non-discrimination notice”, ett slags foreldggande med innebdrd att en
person forbjuds att vertrdda en bestimd regel i Race Relations Act.
Mottagaren av en ~’non-discrimination notice” kan anmodas att inom viss tid
rapportera till kommissionen vilka atgérder som har vidtagits for att sékra
uppfyllandet. Mot en “non-discrimination notice” kan talan féras hos
domstol. Atlyds inte en lagakraftvunnen “notice” kan kommissionen hos
domstol utverka ett annat slag av foreldggande, en s. k. “injunction”. Om
denna i sin tur inte atlyds kan vederborande domas till fangelse.

Fran ménga hall hystes till en borjan den férhoppningen att detta system
effektivt skulle motverka etnisk diskriminering. Men ganska snart har dessa
férhoppningar kommit pa skam.

Efter nagra ar har det nidmligen visat sig att forfarandet &r mycket tungrott.
Detta i forening med att CRE enligt egen utsago inte har tillrickligt med
personal och enligt utomstdende bedémare heller inte juridiskt kompetent
personal har lett till kritik fran flera héll, bl. a. frdn den ovannamnda
parlamentariska kommittén som haft i uppdrag att se over hela CRE:s
verksamhet (Home Affairs Committee, Session 81-82 HC 46-1).

Inovember 1981 rapporterade kommittén bl. a. f6ljande: ”CRE:s resultat
nir det giller dess befogenhet att gora utredningar (“formal investigations™)
inger stor besvikelse. CRE har satt igang 45 utredningar av vilka bara 10 hade
resulterat i avslutade rapporter . . . De tio avslutade utredningarna avsig
samtliga obetydliga arbetsgivare och organisationer och en del drenden
hirrorde fran den féregéende lagens tid . . . Med tva undantag har dessa
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utredningar haft minimal effekt... T.o.m. en enda utredning hos en
betydelsefull arbetsgivare eller niringsidkare skulle ha medfért en bittre
effekt. . . CRE:s misslyckande att pa fyra ar avsluta en enda betydande
utredning ar ett klart bevis for dess ineffektivitet.” Kommittén riktade ocksa
kritik mot CRE for att ha satt igang for ménga utredningar, vilket lett till att
CRE inte kunnat dgna tillridcklig kraft at betydelsefulla drenden som under
senare tid igdngsatts. Regeringens reaktion pA kommitténs kritik har bestatt i
att den anmodat CRE att forbattra sin effektivitet och sitt tillvigagangssitt
och att snabbare genomfora utredningar.

Race Relations Act tilliter positiv sirbehandling endast i begrinsad
omfattning. Hér foreligger en klar skillnad jimfért med den amerikanska
lagstiftningen. Om en etnisk grupp &r sarskilt déligt representerad pa en
arbetsplats kan arbetsgivaren uppmuntra personer ur den gruppen att séka
anstallning hos honom, t. ex. genom annonsering i minoritetstidningar, eller
ge anstdllda som tillhor gruppen i fraga foretride till fortbildning.

Race Relations Act har lanat sin férebild i 1975 &rs lag mot konsdiskri-
minering, “Sex Discrimination Act”. Bida lagarna innehaller i stort sett
likalydande regler. Ocksa lagen mot koénsdiskriminering Gvervakas av
myndighet, Equal Opportunities Commission, som har samma slags
rattsbefogenheter som CRE.

6.4 Danmark

I Danmark finns ingen lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

6.5 Finland

I lagen om arbetsavtal (som delvis motsvaras av den svenska medbestim-
mandelagen) finns en bestimmelse (17 § tredje stycket) som pabjuder
arbetsgivare att behandla alla lika oavsett etnisk tillhorighet. Den svenska
texten till bestimmelsen lyder:

Arbetsgivaren bor bemata sina arbetstagare opartiskt, sa att ingen utan fog gives en
annan stéllning dn andra pa grund av bérd, religion, kon, alder, politisk verksamhet
eller fackforeningsverksamhet eller nagon annan med dem jimférlig verksamhet.

Ett av syftena med bestimmelsen — som tillkom i samband med Finlands
ratifikation av ILO-konventionen om diskriminering i friga om anstdllning
och yrkesutvning — var att forhindra etnisk diskriminering. Bestimmelsen
ar tillamplig i frdga om uppségning, permittering, befordran, 16nesattning
m. m., men inteifraga om anstallning. Skyddet mot etnisk diskriminering vid
sadana atgérder fran arbetsgivarens sida grundar sig pa begreppet "bord” i
lagtexten. Det skall uttolkas som ras, hudfirg, nationellt ursprung och socialt
ursprung (dvs. klass). Stadgandet ticker endast fall av direkt diskriminering;
nagra motsvarande regler om indirekt diskriminering finns inte. Etnisk
diskriminering i arbetslivet — liksom f. 6. ocksa foreningsrattskrankningar —
ar ett brott som faller under allmint &tal. Arbetsgivare som bryter mot
stadgandet i 17 § tredje stycket kan &démas boter. I brottmal har aklagaren
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(eller i forekommande fall mélsiaganden) hela bevisbérdan. Aven skade-
standstalan kan foras av malsiganden i anslutning till brottmélet eller i
sdrskilt tvistemal. Vid behandling av skadestandstalan kan arbetsgivaren fria
sig genom att bevisa att det funnits saklig grund for hans handlande. Nér
skadestandstalan fors kan den diskriminerade bistas av sin fackliga organi-
sation. Nagon 6vervakning i Gvrigt av lagen finns inte. Bestimmelsen har
tillimpats mycket séllan. Inget av de fall som varit uppe i Hogsta Domstolen
har avsett etnisk diskriminering.

6.6 Norge

Norsk rétt innehaller inga uttryckliga forbud mot etnisk diskriminering i
arbetslivet. I offentlig forvaltning finns dock en “oskriven regel”” med férbud
mot osaklig diskriminering. I lagen om arbetarskydd och arbetsmiljo fran
1977 finns ett forbud mot uppsigning som sker utan att det finns saklig grund
dartill. Enbart arbetstagares etniska tillhdrighet ér inte sadan saklig grund.
Den som blivit uppsagd i strid med bestimmelsen tilldoms skadesténd av
domstol. NAagra rittsfall som ror detta ar inte kénda.

6.7 Nederlanderna

De straffrittsliga bestimmelser som forbjuder etnisk diskriminering omfat-
tar dven arbetslivet. Bestimmelserna kom till &r 1971 i anslutning till att
Nederlinderna ratificerade FN:s rasdiskrimineringskonvention. Den
aktuella paragrafen i strafflagen lyder:

1. Den som, i utovning av ett yrke eller féretag, skiljer mellan personer pé grund av
ras, straffas med fingelse i hogst en ménad eller boter med hogst tiotusen gulden.
2. Denna bestimmelse giller inte for handlingar, som i syfte att upphdva patagliga
olikheter gynnar personer tillhérande en sirskild etnisk eller nationell minoritets-

grupp.

I samband med att lagen antogs gjordes fordndringar i kollektivavtalslagen,
varigenom sadana villkor i kollektivavtal ogiltigforklarades, som innebar att
arbetsgivare forbinder sig att inte — eller uteslutande — anstilla arbetskraft
med viss etnisk tillhorighet.

Den nederlindska lagen forbjuder inte uttryckligen indirekt diskrimine-
ring. Dock har under en parlamentsdebatt justitieministern tolkat den ovan
citerade paragrafen s, att den omfattar all ténkbar — och da &ven indirekt —
diskriminering. Som framgér av lagtexten ér positiv sarbehandling pa etnisk
grund tilliten. Eftersom stadgandet &r straffrattsligt vacks talan av aklagare
efter anmilan av den diskriminerade. Bevisbordan vid rattegang ligger helt
pa kirandesidan. Utdver de i paragrafen nimnda sanktionerna kan en
person som gor sig skyldig till diskriminering adomas skadestind. Inga mal
om etnisk diskriminering i arbetslivet har savitt kant tagits upp i domstol.
Négon offentlig institution som kan foretrida diskriminerade finns inte. Man
overviger dock att efter amerikansk och brittisk forebild inrétta en
oavhingig kommission” som skulle kunna axla denna uppgift.
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6.8 Belgien

Belgien har ingen lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet. Forst
nyligen (1981) antogs en lag som har sitt ursprung i FN-konventionen. Den
kriminaliserar samma slags handlingar som omfattas av den svenska
straffritten (BrB 16:8 hets mot folkgrupp och 16:9 olaga diskriminering).

6.9 Frankrike

_ De straffrittsliga bestimmelser med forbud mot etnisk diskriminering som
tillkom &r 1972 i samband med ratifikation av FN-konventionen giller dven
arbetslivet. En arbetsgivare som vid anstéllning resp. uppsigning diskrimi-
nerar pa grund av tillhorighet eller icke-tillhorighet till ras, nation, religion
eller etnisk grupp kan démas till fingelse mellan tvd manader och ett ar
och/eller 2 000-10 000 francs i béoter. Atal kan vickas antingen av aklagar-
myndighet eller av den diskriminerade. Ber6rd facklig organisation kan
vécka atal om handlingssattet visar sig vara till direkt eller indirekt men for
det av organisationen foretradda yrkets gemensamma intresse. Dessutom
kan en organisation “vilken varit registrerad i laga form minst fem ar fore
tidpunkten for gérningen och vilken sasom framgar av dess stadgar avser att
bekdmpa etnisk diskriminering” bruka malsidgandens réttigheter och vicka
dtal. Bevisbordan i diskrimineringstvister ligger pa kirandesidan. Négot
statligt organ med uppdrag att i mal om diskriminering bista eller vara ombud
for den diskriminerade finns inte. Tillimpningen av bestimmelsen har varit
av blygsam omfattning. Dock har i ett par fall arbetsgivare fillts till ansvar. I
ett av fallen var det en organisation som véckte atal.

6.10 Forbundsrepubliken Tyskland

I enlighet med tysk rattsordning blev FN-konventionen vid ratifikationen
(1969) direkt gillande ritt i forbundsrepubliken. Strafflagens regler om
direkt etnisk diskriminering giller dven for arbetslivet. (Indirekt diskrimi-
nering omfattas inte av lagen.) Sanktionerna vid brott mot bestimmelsen ir
boter eller fangelse. Vidare kan skadestdnd forekomma. Enligt lagen om
uppsagningsskydd dr uppsagningar som dr ’socialt oréttfirdiga” —som t. ex.
grundar sig pa etnisk tillhorighet — inte giltiga. Tvister hdrom fors infor
arbetsdomstol. Bevisbordan vid tvist infor allmdn domstol om strafflagens
bestdimmelse ligger pa aklagaren. (Enskilt atal kan inte vickas.) Vid tvist om
uppsigning infér arbetsdomstol ar bevisbordan delad mellan parterna.
Bistdnd at den enskilde vid tvister kan limnas av de s. k. driftsrdden vid
foretagen liksom av de fackliga organisationerna. Nagon sérskild 6vervakan-
de myndighet finns inte, inte heller regler om positiv sdarbehandling.

Utlindsk rdtt
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7 Diskrimineringsgrunderna

7.1 Inledning

All negativ sarbehandling ir i princip liktydig med diskriminering. Diskri-
minering kan definieras som en verksamhet som sarskiljer medlemmar ur en
eller flera pa visst sitt beskrivna grupper sa att den paverkar dem som grupp
eller som enskilda personer. Mera kortfattat kan det uttryckas sa att
diskriminering dr ojamlik behandling av jimlikar.

Med diskrimineringsgrund menas en allmin beskrivning av dem som
utsitts for den negativa sirbehandlingen. Om man exempelvis diskriminerar
en person pa grund av dennes harfirg ar harfargen diskrimineringsgrund.
Om en kvinna diskrimineras for att hon ér kvinna, dvs. sirbehandlas negativt
i forhallande till hur mén behandlas i motsvarande situation av det skilet att
hon dr kvinna, dr kénet diskrimineringsgrund. Harfarg ar inte en i lag
uttryckligen forbjuden diskrimineringsgrund. (Dock far enligt lagen om
anstallningsskydd en person inte negativt sirbehandlas vid exempelvis
uppsdgning om det inte finns saklig grund for sarbehandlingen. Personens
harfdrg dr inte sadan saklig grund.) Enligt jamstilldhetslagen (JimL) ar kon
en uttryckligen férbjuden diskrimineringsgrund.

I det hiir kapitlet skall vi diskutera de diskrimineringsgrunder vi anser bor
vara férbjudna. Den centrala fragan som skall besvaras ir vilka grupper och
individer som skall skyddas av lagen mot diskriminering.

En juridisk-teknisk fraga ar hur detta skall komma till uttryck i
lagtexten.

I tidigare lagstiftning mot etnisk diskriminering har lagstiftaren besvarat
fragorna ovan. En kort sammanfattning av diskrimineringsgrunderna och
motiven fOr dessa skall goras hir nedan. Forarbetena till tidigare lagstiftning
ar starkt tidsbundna, men det har &nda sitt givna intresse att redovisa dem
har. De bildar bakgrund till snarare an underlag for vara egna stdllningsta-
ganden.

7.2 Historik

Tidigare bestimmelser om hets mot folkgrupp

Den forsta lagstiftningen av det hir slaget ir bestimmelsen om hets mot
folkgrupp. som 1948 infordes i strafflagen och 1949 i tryckfrihetsforordning-
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en. Forarbetena till denna bestimmelse utgors framst av straffrattskommit-
téns betinkande (SOU 1944:69). Innehallet i kommittébetdnkandet i denna
del gér tillbaka till en promemoria angaende lagstiftning mot rashets som
upprittades inom justitiedepartementet ar 1943. Promemorian var féranledd
av motioner vid 1942 och 1943 ars riksdagar i vilka hemstélldes att riksdagen
’matte i skrivelse till Kungl. Maj:t begira en lagstiftning som kriminaliserade
varje propaganda mot medborgargrupper vilken utginge fran deras trosbe-
kinnelse eller sa kallade ras”. Med motiondrernas yrkanden asyftades
framfor allt skydd mot antisemitisk propaganda. I promemorian fordes
foljande resonemang angaende diskrimineringsgrunderna:

Hetsen mot judarna torde huvudsakligen vara grundad pa deras ras. I forsta hand torde
diarfor bora kriminaliseras den propaganda, som direkt har sin grund i en
befolkningsgrupps hérstamning. Lika anstotlig som denna propaganda ar forfoljelse i
tal eller skrift som grundas pé vederbérandes trosbekannelse. Ett ingripande mot
sddan forfoljelse kan visserligen icke sdgas vara aktualiserad av nagra hittills
framtridda tendenser i vart land. Man bor emellertid beakta, att om atgiarder vidtagas
mot den typiska rashetsen, denna atminstone savitt angar judarna latteligen kan
komma ‘att klidas i en annan form som huvudsakligen hanfér sig till deras
trosbekinnelse. P4 den grund torde édven religionsforfoljelse bora uppmarksammas i
detta sammanhang.

I betinkandet av ar 1944 anfor straffrattskommittén

att om en utstrackt kriminalisering i férevarande hanseende skall 4ga rum, den bor
erhélla en sévitt mojligt generell utformning och saledes icke begrinsas till att avse
allenast den antisemitiska propagandan. En utstrickning av det straffrattsliga skyddet
till varje medborgargrupp méter emellertid betankligheter, i den méan dérigenom
skulle goras inskridnkningar i friheten till politisk eller social debatt ... Medan
agitation mot en befolkningsgrupp, som utmérkes genom sitt politiska stallningsta-
gande eller sitt yrke, kan fullfélja ett lojalt syfte att forma medlemmar av gruppen att
andra asikt eller att i sin yrkesutovning forfara pa annat sitt an tidigare, kan
propaganda mot en befolkningsgrupp pé grund av dess hirstamning mera séllan fylla
motsvarande funktion. Trosbekénnelse synes kunna jamstallas med hdrstamning . . .
Kommittén anser saledes, att den ifragasatta lagstiftningen bor begrénsas till att avse
befolkningsgrupper med viss hirstamning eller trosbekénnelse . . . Sasom exempel pa
befolkningsgrupper som bestimmelsen avser att skydda md, férutom judar, nimnas
zigenare, lappar, utlinningar som tagit sin tillflykt till Sverige samt sekterister av skilda
slag.

(SOU 1944:69 s. 227 £.)

Straffrittskommitténs forslag ledde alltsa till en ny paragraf i strafflagen av
denna lydelse:

Hotar, fortalar eller smiddar nagon offentligen folkgrupp med viss harstamning eller
trosbekinnelse, domes for hets mot folkgrupp till boter eller fiangelse.

En bestimmelse av liknande slag infordes i tryckfrihetsforordningen.

Nir Sverige ar 1970 ratificerade FN-konventionen genomférdes en
fordndring av bestimmelsen om hets mot folkgrupp. Vidare infordes en
bestimmelse som forbjod olaga diskriminering (se kapitlen 3 och 4 hiarom).
Regeringspropositionen i drendet (prop. 1970:87) inneholl en diskussion om
diskrimineringsgrunderna som i sin tur byggde pa och atergav foljande
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tankegdngar i betinkandet fran utredningen om férbud mot rasdiskrimine-
ring.

Vid den foreslagna utvidgningen av brottsobjektet beaktar kommittén att enligt art. 4 i
konventionen skydd mot brott av ifrdgavarande slag skall tillkomma ras eller
persongrupp med viss hudférg eller av visst etniskt ursprung.

Kommittén foreslar salunda till en borjan att dven ras eller raser skall kunna vara
foremal for brott. Harvid &syftas de grupper av manniskosliktet som brukar upptas i
antropologiska rasindelningar. Dessa grundar sig pé skillnader i vissa arftliga fysiska
egenskaper bl. a. pigmentering och ansiktsform.

Som brottsobjekt namner forslaget vidare folkgrupp eller folkgrupper av viss ras. Till
en del omfattas denna kategori av den nyss angivna. Exempelvis torde den alpina rasen
helt allmént kunna ségas vara en folkgrupp av viss ras. Sistnimnda uttryck synes
emellertid ocksa kunna ha en mindre vidstrackt bemirkelse och endast innefatta en
viss del av en ras, t.ex. representanterna for den alpina rasen i ett visst land.
Motsvarande giller for det féreslagna brottsobjektet folkgrupp eller folkgrupper med
viss hudfarg.

I viss Overensstimmelse med art. 4 i konventionen kan enligt forslaget dven
folkgrupp eller folkgrupper av visst etniskt ursprung utgéra foremal for brott. Med
denna kategori avses folkgrupper vari medlemmarna har ett relativt enhetligt
kulturménster. Samer torde t.ex. kunna riknas hit liksom i betydande grad
folkgrupper vars medlemmar ar av samma nationalitetstillhorighet. Eftersom natio-
nalitetstillhdrigheten &r en egenskap som ar av sarskild vikt ur praktisk synpunkt i en
lagstiftning av forevarande slag, anser kommittén befogat att i lagtexten sirskilt nimna
folkgrupper, som kinnetecknas av att deras medlemmar har samma nationalitetstill-
horighet. Exempel pa sadana folkgrupper i vart land dr de som bestér av hit invandrade
italienare, jugoslaver etc. I enlighet med det anférda har i det foreslagna stadgandet
upptagits folkgrupp eller folkgrupper av visst nationellt ursprung.

En folkgrupp torde i det enskilda fallet ofta kunna inordnas under mer én en av
ovannidmnda kategorier. Exempelvis kan en folkgrupp av visst etniskt ursprung tinkas
utgdra ocksa en folkgrupp med viss hudfirg. Ifrdgavarande brottsobjekt har alltsa
beskrivits pa sadant sdtt att de delvis sammanfaller med varandra. Detta forhéllande,
som beror pd svarigheten att exakt avgréinsa de grupper varom r fraga fran varandra,
torde ej behova foranleda nagra svarigheter i praxis.

I den nuvarande regeln om hets mot folkgrupp anges folkgrupp med viss
hérstamning som brottsféremal. Med hénsyn till att uttrycket hirstamning ej torde
ticka andra forhdllanden dn som omfattas av ovan diskuterade kategorier finner
kommittén anledning saknas att medta detta uttryck i det foreslagna stadgandet.
Négon inskrinkning i forhallande till gdllande ritt asyftas darvid ej.

Sdsom papekats i den allménna motiveringen behéver enligt forslaget brottsfore-
malet ej vara en sarskilt utpekad ras eller folkgrupp av viss ras e. d. Brottet kan dven
vara riktat mot ett kollektiv av ej sérskilt specificerade raser eller folkgrupper av
forevarande art. (SOU 1968:68, s. 71)

Utredningen foreslog ingen édndring i frdga om diskrimineringsgrunden
trosbekédnnelse, utan angav bara att dess uppdrag inte omfattade diskrimi-
nering ’som kan tidnkas forekomma pa religios grund”.

Grundlagsforbudet mot diskriminering
Regeringsformen 2:15 foreskriver foljande:

Lag eller annan féreskrift far ej innebéra att ndgon medborgare missgynnas darfor att
han med hénsyn till ras, hudfirg eller etniskt ursprung tillhor minoritet.
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Detta forbud riktar sig forst och framst till regering och riksdag men ocks till
andra myndigheter som meddelar foreskrifter. Anvdandandet av uttrycken
’ras, hudfirg och etniskt ursprung’ i paragrafen motiverades av 1975 érs fri-
och rittighetsutredning med att de ”férekommer redan tidigare i svensk ratt
och torde inte valla nagra svérigheter i réttstillampningen (jfr prop. 1970:87
s. 37)”. Mot anvindningen av uttrycken vande sig ett par remissinstanser:

Enligt Amnesty International, svenska sektionen, bor man i regeringsformen lika val
som annars undvika ordet ’ras’ (annat dn mojligen i sammansittningar av typen
rasdiskriminering, rasfortryck eller rasism). En sadan atgird torde stimma Gverens
med praxis inom exempelvis FN.

(prop. 1975/76:209 s. 291)

Sveriges forfattarforbund vill ifrdgasitta, om inte vissa begrepp borde utmonstras ur
grundlagen . . . Med etniska minoriteter maste avses allt som giller vederbérandes
hirstamning eller ursprung. I internationella sammanhang undviker man numera
begreppet ras. Dess vetenskapliga betydelse ar osdker och forekomsten av ordet ras
ger litt uppfattningen, att yttre olikheter mellan ménniskor eller folkgrupper tillmats
en mera djupgdende betydelse. Det vore darfor lyckligt om man ur den svenska
grundlagen kunde utmonstra ett sa grumligt begrepp som ’ras’. Aven hinvisningen till
hudfirg torde vara onddig och utmanande. Vetenskapligt och sprakligt borde
begreppet ’etnisk minoritet’ och liknande uttryck ticka vad som i de angivna fallen
asyftas.

(prop. 1975/76:209 s. 291-292)

Regeringen var dock inte av samma mening. I propositionen anforde
departementschefen att eftersom “ordet ras forekommer bade i gillande
svensk ritt . . . och i olika internationella dokument, bl. a. FN:s allmdnna
forklaring om de mainskliga rittigheterna, europakonventionen, FN-
konventionen om medborgerliga och politiska rattigheter och konventionen
om avskaffande av alla former av rasdiskriminering” och eftersom rasdis-
krimineringen ar en “realitet p4 manga hall i varlden” séa borde uttrycken
bibehéllas (prop. 1975/76:209 s. 157).

Den nuvarande bestimmelsen om hets mot folkgrupp

Den nuvarande lydelsen av bestimmelserna om hets mot folkgrupp resp.
olaga diskriminering har framgatt av kapitel 4. Lydelsen av bestimmelsen
om hets mot folkgrupp faststélldes av riksdagen varen 1982. Regeringspro-
positionen i drendet byggde pa ett betinkande fran diskrimineringsutred-
ningen. I betinkandet (SOU 1981:38 s. 18) fanns en kort diskussion om
diskrimineringsgrunderna. Det framgar ddr att vi 6vervagde att foresla en sa
radikal foérandring av ordalydelsen att alla kategorier innefattades under
“etniskt ursprung”, men att vi avstod.

7.3 Diskrimineringsgrunderna enligt FN-konventionen

Artikel 1 i FN-konventionen anger att diskrimineringsgrunderna &r ras.
hudfirg, hirstamning, nationellt ursprung och etniskt ursprung. Enligt
artikel 2 4r konventionen inte tillamplig pa skillnader som gors mellan
medborgare och icke-medborgare i konventionsstaterna. Enligt artikel 5 &r
diskrimineringsgrunderna de nyssnimnda med undantag for harstamning.
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Nedanstaende diskussion av vad som ar att anse som forbjudna diskrimi-
neringsgrunder utgar fran FN-konventionens stipulationer. Underlag for
diskussionen utgors av den analys som gjorts i diskrimineringsutredningens
tidigare utgivna 6versikt 6ver de senaste decenniernas forskning kring etnisk
diskriminering'. Vid angivande av forbjudna diskrimineringsgrunder har vi
beaktat vetenskapens nuvarande standpunkt nar det géllt fragan om vilka
begrepp som bor anvidndas och hur de kan definieras.

7.4 Vilka skall skyddas av lagen?

Alla kan aberopa lagens skydd mot diskriminering, saledes dven personer
som tillhor majoritetsbefolkningen. Principen bér fa denna innebord,
framfor allt av det skélet att konventionens artikel 5 kréver att envar skall
tillforsdkras likhet i fraga om atnjutandet av de i artikeln uppridknade
rittigheterna. Sa dr ju fallet med de diskrimineringsférbud som éterfinns i
brottsbalken. Vidare ar det av betydelse att alla brott mot diskriminerings-
forbuden, sidana som de utformas i kapitel 8, skall kunna beivras. Det
undantag som enligt konventionens artikel 2 far goras i friga om personer
som inte dr svenska medborgare blir i stort sett inte aktuellt for var del.

7.5 Otillaten diskrimineringsgrund

Vi foreslar att den otillatna diskrimineringsgrunden enligt denna lag skall
vara etnisk tillhorighet.
Med etnisk tillhorighet brukar avses foljande. ”Etnisk™ har sin rot i ett
grekiskt ord, “ethnos™, som betyder mdnniskor av ens egen sort, nation eller
folk. Den vinstra spalten i uppstéllningen® nedan skall visa vilka bestands-
delar (attribut) som den etniska tillhorigheten som mest kan omfatta.
Attributen gar att faststédlla objektivt. De ar av olika relativ vikt for olika
grupper. Den hogra spalten anger vilka karakteristika for en etnisk grupp
som motsvaras av resp. attribut.
Vad som skall faststallas enligt lagforslaget ar endast de objektiva attributen
som ingar i begreppet etnisk tillhorighet. Begreppet har ocksa en subjektiv
sida vars attribut pa motsvarande satt kan stéllas upp.
Begreppet markor som forekommer nedan sammanfattar allt sadant som
utgor yttre kdnnetecken pé att en person har en viss etnisk tillhorighet.
Markérer dr av méngahanda slag: hudfarg, harfirg, andra kroppsliga 1 Apders Lange och
kdnnetecken, namn, kladsel, sprak, sprakbehandling m. m. Det som Charles Westin: “Etnisk
begreppet star for 4r nagot mycket vanligt forekommande i vart samhille. ~ diskriminering och social
Medlemskap i alla de olika kategorier, grupper och delkulturer som finns i identitet”. Liber. Stock-

- s . . 5, holm 1981.
samhillet markeras pa ett eller annat sdtt, mer eller mindre framtridan-
de. 2 Vinstra spalten i upp-
Etnisk tillhorighet dr tillhorighet till en etnisk kategori eller grupp. Etniska stallnipgen. 47 | mod|f1°e~
’ % i rad form overtagen fran
grupper kan vara av varierande storlek. Med en kategori i allmidnhet avses Lange och Westin, a.a.,

varje médngd av individer med minst ett identifierbart och relevant attribut s 322.
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Objektiva attribut

1

Gemensamt ursprung (faststillt ge-
nom objektiva kriterier)

SOU 1983:18

Karakteristika
for en etnisk grupp

—

Den har en gemensam historia, savil
biologisk som social

2 Territorialitet 2 Den bebor — eller har under lang tid
bebott — samma geografiska omra-
de(n)

3 Gemensam Kkultur, seder (objektivt 3 Den har gemensamt utvecklat ett

wn

~

iakttagbara), kulturella markorer

Religion, trosbekéannelse

’Ras”’ eller andra fysiska kanneteck-
en

Sprak (objektivt faststillt moders-
mal), namn, icke-verbalt sprak

Utifran iakttagen sammanhallning,
lojalitet, chauvinism

wn

monster av kunskap och begrepp

Den har en gemensam instéllning till
en gud eller flera gudar eller 6verna-
turliga vésen, av vilken dven foljer ett
monster av normer, vdrderingar och
moral

Den har gemensamma yttre fysiska
kannetecken, bl. a. hudfirg

Den har ett gemensamt modersmal,
som kan ha dialektala varianter

Medlemmarna i gruppen uppvisar
gentemot medlemmar i andra etniska

grupper en gemensam hallning, de
haller pa granser — av olika slag — till
andra grupper

Den har utformat normer for hur en
normal familj bor se ut — kdarnfamilj
bestaende av tva generationer, storfa-
milj med flera generationer etc

8 Normer for familjebildning, familje- 8
struktur

O

9 Exklusiv ekonomisk bas Den ér for sitt livsuppehalle — i vid

mening — oberoende av andra etniska
grupper

Den har utvecklat regler om att
dktenskap far ingas endast mellan
medlemmar av den egna gruppen

10 Endogami 10

gemensamt. Med en grupp avses varje kategori av individer vilken har
inforlivat medlemskapet i kategorin i sin sjalvuppfattning. I fraga om etniska
grupper 4r oftast manga attribut gemensamma. Medlemskapet i den etniska
gruppen dr i princip ofrivilligt, dvs. man fods in i den.

Etnisk kategori dr ett vidare begrepp dn etnisk grupp. En person kan
tillhora flera kategorier och ddrmed ha inforlivat medlemskapet i dem i sin
sjdlvuppfattning. Ett par exempel: en person fran Algeriet tillhor kategorin
araber och gruppen algerier; en person fran Gambia tillhor kategorin svarta
och gruppen gambier.

Vi vill understryka att en etnisk grupp inte behdéver omfatta samtliga ovan
upprdknade attribut men att den oftast omfattar ett flertal av dem.

Ett uttryck som griper 6ver alla de tidigare namnda ar ku/tur. Med kultur
menar vi ett monster av kunskap och begrepp som kan ta sig manga uttryck,
savil symboliska som icke-symboliska, savil profana som religiésa. Detta
monster har ménniskor i social gemenskap utvecklat ur det forflutna och
stegvis fordndrat och utékat. En sammanfattande definition: en etnisk grupp



SOU 1983:18 Diskrimineringsgrunderna 75

dr en grupp med ofrivilligt medlemskap som har en gemensam kultur och om
vilken det finns forestallningar om ett gemensamt ursprung.

Vi kommer i det foljande att utveckla skal for att medlemmar av etniska
minoriteter kan bli foremal for positiv sarbehandling under vissa omstandig-
heter. En etnisk minoritet dr en grupp av nyssndmnt slag som ar
icke-dominant i det svenska samhillet. Etniska minoriteter &r alla etniska
grupper utom den svenska.

Som har framgétt av ovanstdende kan de i tidigare lagstiftning angivna
diskrimineringsgrunderna inordnas i begreppet “etnisk tillhérighet”. Det
innebdr att vart forslag star i Gverensstimmelse med bestimmelsen i RF 2:15
som citerats ovan.

I lagforslaget aterfinns diskrimineringsgrunden i 1 §.

7.6 "Ras”’-begreppet

Ras och fysiska kidnnetecken sasom hudfirg dr som framgétt vanliga som
otillatna diskrimineringsgrunder. Begreppet “’ras” — anvint pa manniskor —
ar ett av nutidens mest belastade. Det beror framfér allt pA en samman-
blandning av ett oklart definierat begrepp och en underférstadd uppfattning
om att det skulle finnas fysiska eller mentala egenskaper hos “’raserna’, som
medfér att individer av den ena “rasen” skulle vara overligsna eller
underldgsna andra individer av andra “raser”. Det har gjorts forsok att gora
rasbegreppet klarare, framfor allt omedelbart efter andra vérldskriget under
aktiv medverkan fran bl. a. Unesco. Ett slags antropologiskt rasbegrepp har
darvid utvecklats enligt vilket det skulle finnas endast tre “raser” av
manniskosléktet: den vita, den svarta och den gula. (Andra bendmningar
brukar anvdndas men de har samma innebord.) Samtidigt medverkade
frémst antropologerna till att begreppet “rasgrupp” i den samhillsveten-
skapliga litteraturen kom att ersittas med “etnisk grupp’ i den betydelse det
har enligt ovanstaende definition.

Det ovan citerade avsnittet ur promemorian fran justitiedepartementet av
ar 1943 ar givetvis fargat av den tidens synsitt som hade sin grund i en
blandning av ett “vetenskapligt” och ett folkligt rasbegrepp. Skulle
motsvarande text formuleras i dag skulle judar betecknas som en etnisk
grupp. ;

Mot det antropologiska rasbegreppet vinder sig framfor allt genetikerna, ' Iden meningen ar det

ST y - " - Y en etnisk kategori sna-

som vill blbe_halla underav‘delmngar av de tre Taserna oc?l ge dven dessa rare &n en etnisk grupp.
underavdelningar bendamningen “raser”. Att biologiska skillnader faktiskt Europa har hundratals
finns och att de kan bestimmas kan enligt genetikerna aldrig utgéra etniska grupper som alla
utgangspunkt for ett handlande som innebir social diskriminering. Det finns ~ 4r “vita”; Afrika har i
alla skl att instimma hari, liksom det naturligtvis inte finns nagot skal att ~Motsvarande min hun-
o : ; ; . . dratals etniska grupper
invinda mot sjélva utvecklingen inom genetiken av ett rasbegrepp som r s oAl
mangskiftande att det i méangfald kan jimforas med de etniska grupperna. I vid en kategorisering
ensamhillelig situation ar dock socialt och kulturellt grundade utgangspunk- ~ av det slaget later man
ter — vilka i och for sig kan utga fran biologiska férutsittningar — att foredra ~ ©tt framtradande fysiskt

framf6r entydigt biologiska. Tillsammans med ’hudfirg” blir “ras” ddrmed attr'b"t.Utgpra de.t spai
kategoriseringskriteriet

en social kategorisering.! och bortser fran kultu.
Nyss antyddes forekomsten av ett folkligt rasbegrepp. I folkmun, dvs. rella skillnader.
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anvint i vardagsspraket, har ras ett antal betydelser. Sikert har de
resonemang ur motiven till tidigare lagstiftning som vi betecknar som
tidsbundna fortfarande en viss férankring bland befolkningen i allminhet.
Sikert finns det manniskor som anser att det existerar en nordisk ras. en alpin
ras, en judisk ras, en zigensk ras, en finsk ras, en jugoslavisk ras etc. Detta dr
antagligen ett av skilen till att ordet “’rasism’” har en sadan 6verlevnadskraft i
folkmun. Ett annat skél ar att ordet anvinds i bista syfte, som symbolord,
som varningslampa, exempelvis av grupper som aktivt arbetar for att
bekdmpa invandrarfientlighet och etnisk diskriminering.

7.7 Medborgarskap som diskrimineringsgrund

Inom ramen f6r diskrimineringsgrunden “etnisk tillhorighet” ryms dven
nationalitet eller medborgarskap. Utgéngspunkten hérfor ar regeringsfor-
mens bestimmelser om att rittigheter som tillkommer svenska medborgare
med mycket fa undantag éven tillkommer utlindska medborgare. Diskrimi-
nering i arbetslivet far alltsa inte ske pa grund av nigons medborgarskap.
Dock maste givetvis krivas att de utlindska medborgare som padenna grund
harlagens skydd ocksa har tillstind att vistas och inneha arbete i Sverige eller
ar befriade fran skyldigheten att ha sadant tillstand.

Nar det giller medborgarskapet dr passet den frimsta ”markéren”. Dock
ar det inte en markor som ér direkt jamférbar med de andra, eftersom det
inte dr ett omedelbart yttre kdnnetecken, dtminstone inte vid ett mote oga
mot 6ga mellan tva personer. (Dessutom maste i forekommande fall

_ Ytterligare ett kdnnetecken vara fér handen, nimligen arbetstillstandet.)

Lét oss forsoka exemplifiera forhallandet mellan vissa av de hir anvinda
begreppen.

A Etniskt ursprung: férildrarnas etniska tillhorighet (permanent attri-
but)

B Aktuell (objektiv/subjektiv) etnisk tillhorighet

C Ursprunglig nationalitet (medborgarskap)

D Aktuell nationalitet (medborgarskap)

Vi kan som exempel vilja en serbisk man fodd i Jugoslavien av serbiska
foraldrar, vilken som barn kom till Sverige tillsammans med forildrarna och
som nu ar svensk medborgare. Denna person har A) serbiskt etniskt
ursprung; B) serbisk/jugoslavisk etnisk tillhorighet; C) ursprungligen jugo-
slaviskt medborgarskap och D) numera svenskt medborgarskap. Han kan pa
grund av sin etniska tillhorighet eller sitt medborgarskap bli diskriminerad av
en arbetsgivare oberoende av dennes etniska tillhorighet.

7.8 Trosbekénnelse som diskrimineringsgrund

Som ovan namnts ar den naturliga utgangspunkten for oss de av konventio-
nen angivna diskrimineringsgrunderna. Vi har hir forordat att grunderna
utvidgas i forhallande till konventionens stipulationer inom ramen for det av
konventionen angivna omrédet, nimligen vad man kan sammanfatta i orden
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etnisk diskriminering. Konventionen foreskriver inte att trosbekannelse
skall utgora diskrimineringsgrund. Vi anser det inte heller nodvindigt att
sarskilt fororda detta. Som har framgétt av var diskussion av begreppet etnisk
tillhérighet kan trosbekénnelse inga som en del darav. T den man sa inte
skulle vara fallet ir trosbekinnelse som sadan inte att anse som diskrimine-
ringsgrund. Salunda dr en person som tillhor ett religiost samfund inte
skyddad mot diskriminering enbart pa denna grund. Detta utgoér en
forandring i forhallande till vad straffrittskommittén ar 1944 enligt citatet
ovan ansag om skyddet for “'sekterister””. Vi anser inte att en lag vars fraimsta
utgangspunkt ar negativ sdrbehandling av personer som tillhor etniska
minoriteter skall ha till indamal att &ven skydda medlemmar i religiosa
samfund enbart pa grund av detta medlemskap. Medlemmar av majoritets-
befolkningen ar som nédmnts skyddade pa grund av sin etniska tillhorig-
het.
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8 Diskrimineringsforbuden

8.1 Den diskriminerande handlingen

Forslaget syftar till att astadkomma att arbetstagare eller arbetssokande inte

skall missgynnas av arbetsgivare pa grund av sin etniska tillhorighet.

Om vi forst ser pa den arbetssékande: ndr dr han att anse som
diskriminerad av arbetsgivare?

En arbetssokande 4r missgynnad om han inte erhéller ett arbete han
rattligen borde fa. Foljande typfall kan da ténkas.

Det ena fallet dr att en arbetssokande ur en etnisk grupp (t. ex. en grek,
turk, finne) blir forbigdngen av en annan arbetssokande ur en annan etnisk
grupp (t.ex. en svensk), trots att den forbigdngne har béattre meriter.
Utgéangspunkten dr att en arbetsgivare handlar rationellt och normalt viljer
den bést meriterade. Den bést meriterade hari det har fallet gatt miste om en
anstillning pa grund av sin etniska tillhorighet.

Det andra fallet dr att en ensam sokande inte far arbete. Om arbetsgivaren
underlater att anstilla denne pa grund av att han tillhér en annan etnisk
grupp édn arbetsgivaren bor handlandet inte vara tillatet.

Om en arbetssokandes mojligheter att 6verhuvud komma i fraga for
anstillning genom arbetsgivarens handlande blir beroende av hans etniska
tillhorighet, dvs. att han till f61jd av denna tillhorighet far simre mojligheter
att erhalla anstdllning, dr han ocksa att anse som diskriminerad. I manga fall
ar det ju pa det viset att ingen av flera sOkande till ett arbete kan sdgas vara
béttre meriterad dn nagon annan. Om en arbetsgivare i sitt val tillimpar
diskriminerande principer som gor att t. ex. invandrare inte alls eller i mindre
utstrackning far anstéllning dn infodda, sa dr detta till skada for de
arbetssokande invandrarna. Sadant beteende bor darfor inte vara tillatet.

Nar det giller arbetstagare kan diskriminerande behandling ta sig olika
uttryck.

— En arbetstagare erhaller samre anstéllningsvillkor, t. ex. sdmre 16n, till
foljd av sin etniska tillhorighet.

— Arbetsgivaren utovar sin arbetsledning pa ett diskriminerande sitt t. ex.
genom att tilldela sdrskilt okvalificerade arbetsuppgifter at arbetstagare
med viss etnisk tillhorighet.

— Arbetsgivaren vidtar andra atgédrder till nackdel for arbetstagare till foljd
av etniskt ursprung, t. ex. omplaceringar, uppsdgningar och liknande.

— Arbetsgivaren underlater att befordra en anstilld pa grund av dennes
etniska tillhorighet.
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Ett forfarande skall alltsa kunna patalas enligt vart lagforslag om det
samtidigt dels innebdr en pataglig nackdel for en arbetstagare eller
arbetssokande, dels sarskilt drabbar eller direkt riktar sig mot personer med
viss etnisk tillhorighet.

8.2 Direkt och indirekt diskriminering

I det foljande behandlar vi diskrimineringsforbuden under rubrikerna
avsiktlig direkt diskriminering och avsiktlig och oavsiktlig indirekt diskrimi-
nering. Det kan hér finnas skél att nagot beréra forhallandet mellan
begreppen i rubrikerna.

Med indirekt diskriminering menas att ett krav eller villkor uppstills som i
och for sig galler alla men vars effekt blir att viss eller vissa etniska grupper
missgynnas i forhallande till annan eller andra etniska grupper. Antag t. ex.
att en arbetsgivare stéller krav pa fullgjord svensk folkskola eller grundskola
for anstéllning. Ett sadant krav medfor att t. ex. manga invandrares chanser
att fa anstdllning hos honom omojliggdrs, medan sa gott som samtliga ur
majoritetsbefolkningen uppfyller villkoret.

Att indirekt diskriminera nagon pa etnisk grund kan vara savil ett
avsiktligt som ett oavsiktligt forfarande. Avsiktligt ar det t.ex. da en
arbetsgivare uppstaller sidana regler i syfte att just omojliggora for andra édn
infédda svenskar att fa tjdnst hos honom. Den indirekta diskrimineringen ar
oavsiktlig i det fall da en arbetsgivare t. ex. uppstéllt sidana regler utan att
han insett konsekvenserna av dem.

Med direkt diskriminering menar vi att en arbetsgivare i en konkret
beslutssituation missgynnar en eller flera personer pd grund av deras etniska
tillhorighet. Darmed ar detta forfarande alltid avsiktligt.

Sammanfattningsvis giller alltsa att indirekt diskriminering kan vara saval
avsiktlig som oavsiktlig, medan direkt diskriminering endast upptréder i
avsiktlig form.

8.3 Auvsiktlig direkt diskriminering

8.3.1 Bevisproblemen i diskrimineringstvister

Den diskriminerande handlingen eller underlatenheten att handla forsatter
enskilda individer med viss etnisk tillhorighet, ur en eller flera etniska
grupper, i simre lige dn dem som inte tillhér gruppen i fraga. Etnisk
diskriminering &r i férsta hand sadant missgynnande av en arbetstagare eller
arbetssokande som beror pa att arbetsgivaren har ett uppsat eller en avsikt att
missgynna denne pé grund av etnisk tillhorighet, dvs. vad vi hér i
fortsittningen kallar direkt diskriminering. Det kan ockséidet enskilda fallet
vara sa att arbetsgivaren sjélv egentligen inte Onskar diskriminera, men att
han féljer krav hirpa fran sin personals eller sina kunders sida. En handling
som blir foljden av ett sddant beslut 4r i lika hog grad att anse som grundad pé
forkastliga motiv.

Om man lagstiftningsvagen vill ingripa mot beteenden av det hir slaget
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maste man beténka att bevisproblemen for den som pastar att han blivit
diskriminerad kan bli mycket stora. Nér det ror sig om direkt diskriminering
handlar det ju om att utréna vad en arbetsgivare haft i tankarna nédr han
vidtog eller underldt att vidta viss atgard mot en arbetssokande eller
arbetstagare. Hur skall man da kunna visa att en arbetsgivare haft ett uppsat
eller en avsikt att diskriminera?

Nar man infoér en norm som forbjuder etnisk diskriminering far man riakna
med att den som medvetet bryter mot normen gor sa mycket som mojligt for
att dolja sina verkliga motiv. Uppgiften att utforma ett forbud mot etnisk
diskriminering dr dock inte sa Overmaktig som den i fOrstone ter sig.
Lagstiftaren har ju redan tidigare haft att 16sa liknande problem savil inom
arbetsréitten som pa andra rittsomraden.

Fragan om bevisproblemen i tvister som avser etnisk diskriminering,
konsdiskriminering och dven diskriminering pé grund av fackforeningstill-
horighet, har tidigare berorts i svenska lagstiftningssammanhang.

I SOU 1968:68 Lagstiftning mot rasdiskriminering”’ behandlades bl. a.
fragan om inforandet av en lag mot rasdiskriminering i arbetslivet.
Kommittén i fraga diskuterade hur ett sadant forbud skulle kunna tankas se
ut — dock utan att fororda ett sadant — och uttalade bl. a. foljande
(s. 64 1):

Om det framdeles skulle befinnas nddvandigt att 6vervaga kriminalisering for att
komma tillrdtta med rasdiskriminering pa arbetsmarknaden, far kommittén uttala, att
avgorande hinder ej kan anses mota med hénsyn till bevissvarigheter. Kommittén far
hiarom anfora féljande och skiljer darvid mellan storre och mindre féretag samt mellan
kvalificerade och icke kvalificerade befattningar.

Vad betriffar anstillande av icke kvalificerade befattningshavare vid storre foretag
synes tamligen goda mojligheter finnas att uppdaga férekommande diskriminering.
Bedomningen av arbetssokandes lamplighet for sadana befattningar kan ske tamligen
schablonmissigt. Man kan ga efter patagliga, relativt fa faktorer, sasom dlder, antal ari
yrket 0. d. Om foretride till en befattning ges en viss person framfor en annan, torde
anledningen hirtill alltsa ofta vara ganska ldtt att faststdlla. Darfor torde en
arbetsgivare inte sa latt kunna dolja om det verkliga skalet till att ej vilja anstélla vissa
personer ér rasfordomar. Bevissvarigheter synes saledes ej kunna anféras mot
inforande av ett kriminaliserat forbud mot vdgran att anstélla en person pa grund av
dennes ras, nationalitet etc.

I fraga om tillsittande av kvalificerade befattningar i storre eller mindre foretag gor
sig ddaremot bevissvarigheter betydligt starkare géllande. Tillsattandet av en kvalifi-
cerad post krdaver — i motsats till icke kvalificerade befattningar i storre foretag —
beaktande av atskilliga faktorer med stort utrymme i det enskilda fallet for
svargripbara bedomningsgrunder, t. ex. utbildning, tidigare verksamhet och erfaren-
het samt inte minst personliga egenskaper. Att bevisa ett pastaende om att en person
missgynnats pa grund av sin ras kan darfor i sadana fall vara ytterst vanskligt.

Laget vid anstdllande av icke kvalificerad arbetskraft i mindre foretag torde vara
annorlunda 4n vid anstallande av sddan arbetskraft i storre foretag. I det forra fallet
torde vad man kan kalla den personliga faktorn vara hogst vésentlig. Hirmed avses att
arbetets normala gang i detta fall ar i sarskilt hog grad beroende av att arbetsgivaren
och arbetstagaren formar samarbeta. Svargripbara bedomningsgrunder — som ej
behover bottna i rasfordomar — ar hir for handen. Mot inférande av straffbelagt forbud
mot diskriminering i fraga om anstéllande av icke kvalificerad arbetskraft i mindre
foretag kan saledes aberopas bevissvarigheter.

Vad salunda anforts dger motsvarande giltighet for fragan om inférande av straff
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mot siddan diskriminering som kan férekomma i samband med arbetsvillkor och
avskedande. Endast da det giller icke kvalificerad arbetskraft i storre foretag torde
man alltsd ha goda mojligheter att Gvervinna bevissvarigheterna. :

Vill man med hénsyn till nimnda bevissvarigheter begrinsa det omrade av
arbetsmarknaden, som gors till foremal for diskrimineringsforbud, till icke kvalifice-
rade arbetstagare vid storre foretag, uppstar tydligen vissa avgrinsningsproblem. Vad
som skall menas med storre foretag behover dock inte medfora speciella svarigheter.
Man kan efter utlindsk forebild bestimma de foretag som skall omfattas av forbudet
till sidana som har ett visst minimiantal anstéllda. Mer intrikat torde vara att sdka
definiera uttrycken kvalificerad och icke kvalificerad arbetstagare.

Skydd for arbetssékande diskuterades ocksa av arbetsrdttskommittén i
betdnkandet (SOU 1975:1) "Demokrati pa arbetsplatsen’. Dir géllde fragan
ett skydd for arbetssokande mot foreningsrattskrankningar.

Med foreningsrattskrankningar inom arbetsratten menas sadana handling-
ar som vidtas av nagon pa arbetsgivar- eller arbetstagarsidan till skada for
nagon pa andra sidan for att denne utnyttjat sin foreningsrétt. Fragan
reglerades tidigare i lagen om férenings- och forhandlingsrétt och aterfinns
sedan 1977 i medbestimmandelagen (MBL). Ett klassiskt exempel 4r att en
arbetstagare blir omplacerad av sin arbetsgivare i samband med att han gatt |
med i en fackforening. Om arbetsgivaren i en sadan situation medger att han |
gjort omplaceringen fOr att arbetstagaren anslutit sig till den fackliga |
organisationen dr det givetvis klart att arbetsgivaren gjort sig skyldig till en |
foreningsrattskrankning. Men om arbetsgivaren i stallet uppger ett helt annat
skél for omplaceringen, t. ex. att den anstéllde har samarbetssvarigheter,
hamnar arbetstagaren i en mycket svar situation om han skall styrka att
arbetsgivaren i stéllet haft foreningsrattskrankande motiv. I sin praxis har
ocksa arbetsdomstolen (AD) tagit hdnsyn till dessa svarigheter och darfér
utformat en regel som innebér att bevisbordan skall delas mellan parterna i
en foreningsrattstvist. Sdlunda uttalade AD i domen AD 1958/20 som rérde
avskedande:

Arbetsdomstolen vill till en borjan erinra om vad domstolen tidigare vid flera tillfillen
uttalat rérande bevisskyldigheten, nédr det gores gillande, att avskedande av en
arbetare utgor krankning av foreningsratten. Sasom domstolen dérvid framhallit, dr
det forenat med odverstigliga svarigheter for arbetarparten att styrka icke blott de
positiva omstdndigheter, som tala for att avskedandet inneburit foreningsrattskrank-
ning, utan dven de omstandigheter som tala mot att ndgot annat birande motiv for
avskedandet forelegat. Arbetsdomstolen har darfor ansett en uppdelning av bevis-
skyldigheten skilig pa sadant sétt, att arbetarparten har att visa sannolika skél for att
en kriankning av foreningsratten foreligger och att, om sadana skil framlagts,
arbetsgivarparten har att styrka, att for avskedandet forelegat skilig orsak oberoende
av foreningsrattsfragan.

Arbetsrattskommittén, som hade att overvdga behovet av ett skydd for
arbetssokande mot foreningsrattskrankningar, berérde bevisproblemen i
samband hidrmed och sade bl. a. (SOU 1975:1 s. 235):

En allmidn regel av innebord, att arbetsgivare inte dger végra arbetssdkande
anstillning emedan han 4r oorganiserad eller pa grund av hans tillhérighet till viss
organisation (eller ev. over huvud emedan han dr organiserad) skulle fi mycket
langtgdende verkningar. Uppenbara svarigheter att leda i bevis det verkliga syftet
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bakom en vdgran att anstélla skulle kriva en bevisregel motsvarande den som AD for
nérvarande tillimpar i foreningsréttskrankningsmal, om det 6ver huvud skall ga att
genomdriva tillimpning av en regel om skydd for arbetssokandes foreningsratt.

Arbetsrattskommittén avstyrkte att arbetssokande skulle atnjuta skydd mot
foreningsrattskrankningar och regeringen instimde i detta. Enligt de
nuvarande reglerna i MBL om foreningsrattskrankningar skyddas alltsa inte
arbetssokande. Fragan om skydd for arbetssokande mot fOoreningsritts-
krankningar har dven utretts av nya arbetsrattskommittén (se SOU 1982:60
s. 281 f). Bevisproblemen i samband harmed belystes emellertid inte.
Kommittén avstyrkte dock att arbetssokande skulle atnjuta skydd mot
foreningsrattskrankningar.

Fragan om skydd for arbetssokande och bevisproblemen som dr forknip-
pade ddrmed aktualiserades dnyo i samband med utarbetandet av en lag mot
konsdiskriminering.

Jamstélldhetsdelegationen Overlimnade 1975 en skrivelse till regeringen
ddr man avstyrkte en lagstiftning mot konsdiskriminering. Som ett viktigt
argument anforde delegationen att en sadan lag endast i enstaka uppenbara
fall kunde antas vara ett verksamt medel att na rattelse i individuella fall,
detta med hédnvisning till att man “formodligen maste krdva vattentit
bevisning att just den sokandes kon varit avgoérande for det overklagade
beslutet” (citerat i SOU 1978:38 s. 54).

Fragan om en lagstiftning mot konsdiskriminering vidarebehandlades
dérefter av jamstalldhetskommittén i betinkandet ’Jamstélldhet i arbetsli-
vet” (SOU 1978:38). Kommittén uppmarksammade sarskilt bevisproblemen
och uttalade ddrom att ett diskrimineringsfoérbud antagligen skulle komma
att bli ett slag i luften om domstolen alltid skulle krava full bevisning om ett
orsakssamband mellan missgynnande och kon for att kunna konstatera att
lagen har 6vertriétts. Jamstalldhetskommittén utformade i sitt lagforslag en
sarskild bevisregel. Kommittén framholl dock att en svensk domstol troligen
dven utan nagot uttryckligt lagstadgande skulle anse diskriminering foreligga
i fall ndr bevisningen gjorde det sannolikt att hdnsyn tagits till nagons
konstillhorighet. Vad som enligt kommittén kunde gora detta sannolikt var
t.ex. att en utomstaende mot bakgrund av denna persons och de
medsOkandes kvalifikationer samt annan bevisning i malet inte skulle kunna
forsta varfor arbetsgivaren foredrog att anstilla en medsdkande. Kommittén
framholl vidare att en omsténdighet

som kan medverka till att gora orsakssambandet missgynnande-kon sannolikt ar t. ex.
ett diskriminerande monster’ hos en arbetsgivare, dvs. en 6verrepresentation av det
ena konet som inte kan forklaras med brist pa lampliga arbetssokande av motsatt kon.
Yttranden som har féllts och som kan styrkas féranleder inte séllan i brittisk rittspraxis
att en domstol finner det styrkt att den instaimde arbetsgivaren har avvisat klaganden
just pa grund av dennes kon.

Trots att svenska domstolar alltsd dven utan stdd av en sérskild bevisregel knappast
skulle stilla s hoga krav pa bevisning i nu diskuterat hianseende som jamstélldhets-
delegationen antog, foreslar vi for att undvika missforstand pa denna punkt en
uttrycklig regel om att sannolika skél récker ...

(a. a. s. 161)
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Jamstilldhetskommittén ansag att bevisproblemen inte var nagot avgérande
hinder for en lag till skydd for arbetssokande. Den sirskilda lagregel om hur
bevisbordan skulle fordelas som kommittén foreslog var samma slags
bevisregel som AD utarbetat for foreningsrittstvister.

Jamstdlldhetskommitténs forslag var tinkt att i alla situationer skydda
arbetssokande mot missgynnande till f61jd av kén. Skyddet skulle gilla nir
néagon som ritteligen bort fa anstéllning inte fatt den, dvs. det handlar t. ex.
om den bést meriterade bland flera sokande som diskrimineras pa grund av
kon. Vidare skulle skyddet gilla atgarder fran arbetsgivares sida som innebér
att nagon till foljd av sitt kon far simre chanser att f4 anstéllning, dvs. i de fall
dér det t. ex. kan rora sig om flera arbetssokande med samma meriter men
dér skillnad gors mellan dem pa grund av kon.

I regeringens proposition 1978/79:175 foreslogs sedermera en lag mot
konsdiskriminering som antogs av riksdagen (JimL). For arbetssékande
begrinsades skyddet till att gilla da ndgon med sakligt sett bittre
forutsittningar for ett arbete forbigas av nagon av motsatt kén. Om négon
bland flera sokande med jambordiga meriter faktiskt blir konsdiskriminerad
kan handlingen inte patalas enligt JimL. Bevisproblemen i samband med
konsdiskriminering diskuterades utforligt i propositionen. Féredragande
statsrddet ansag att en bevisregel av det slag som kommittén féreslagit
riskerade att bli otillrdcklig och anférde bl. a. (a. a. s. 47 f):

Kommittén har . . . angripit detta problem genom att foresla en regel om att det skall
anses tillrackligt med sannolika skél for att det finns ett orsakssamband mellan en
handling eller en underlatenhet, som dr ett missgynnande av nagon, och den
missgynnades kon.

Att ett forbud mot konsdiskriminering maste bli ett ingrepp i en annars fri
anstéllningsrétt 4r uppenbart. Fragan dr emellertid hur djupt detta ingrepp skall
vara.

Tar man som ett forsta exempel det enkla fallet att en arbetsgivare har att vilja
mellan en kvinna och en man for en anstdllning, ter det sig som en naturlig
utgangspunkt att krava att arbetsgivaren skall lata de bada arbetssokandenas sakliga
forutsittningar for arbetet bli avgorande. Andamélet med diskrimineringsférbudet
foranleder i varje fall inte mer &@n att bara den som har de béttre forutséittningarna for
ett arbete skall kunna gora ansprak pa att fa det. ... Om darfor i exemplet
arbetsgivaren anstédller mannen och om mannen hade batte meriter eller forutsitt-
ningar i 6vrigt for arbetet, bor kvinnan inte kunna pasta sig ha blivit diskriminerad. Det
bor dérvid inte garna kunna tillméatas nagon betydelse om arbetsgivaren har den ena
eller andra instéllningen till kvinnor som arbetstagare eller om kvinnorna é&r
underrepresenterade pa arbetsgivarens arbetsplats. Att detta bor vara det i lagen
foreskrivna diskrimineringsforbudets innebord kan, allt efter vad man finner lampligt,
uttryckas sa att kvinnan inte har blivit missgynnad om hon inte har de bittre
kvalifikationerna. Det framgar inte alldeles tydligt om kommittén har velat ge denna
innebord at begreppet missgynnande, men det ar sannolikt. Litet svarare forefaller det
vara att siga att det inte har visats sannolika skal for ett orsakssamband mellan
missgynnande och konstillhorighet, nar kvinnan inte har de béttre sakliga forutsétt-
ningarna for arbetet.

Om emellertid mannen far arbetet fastdn kvinnan har de bittre forutsdttningarna,
stéller sig bedomningen inte lika latt. Som jag antydde inledningsvis kan man inte
ddrav dra en sdker slutsats att arbetsgivaren har fist obehorigt avseende vid
sokandenas kon. Skall a andra sidan ett forbud mot konsdiskriminering ha nagon
verkan som ett skydd for den enskilde, dr det enligt min mening nddvandigt atminstone
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att utgd fran att sa ér fallet. Det skall i princip inte behdvas négon ytterligare bevisning
t. ex. om yttranden av arbetsgivaren, som ger stod for hans konsdiskriminerande syfte,
eller om att kvinnorna ar underrepresenterade pa arbetsplatsen eller dylikt.

En sddan bevispresumtion som jag har asyftar ter sig allmént sett ganska naturlig
dven av det skilet, att man i de allra flesta fall kan utga fran att en arbetsgivare fattar
sina anstillningsbeslut med ledning av de sakliga kvalifikationer som var och en av
sokandena har.

Sannolikt har kommittén haft samma synsatt, savitt galler det enkla exempel med ett
val mellan tvd sokande som jag hdr har tagit. I dess motiv... sdgs att ett
orsakssamband mellan missgynnande och kén kan te sig sannolikt, om en utomstaende
mot bakgrund av den missgynnades och medsékandes kvalifikationer och annan
bevisning i malet inte kan forstd varfor arbetsgivaren féredrog att anstdlla en
medsokande. Detta sitt att uttolka vad som i ett enskilt fall skall anses motsvara
“sannolika skl kan visserligen ge ett intryck av att det behovs ganska litet for att man
skall godta en arbetsgivares uppgifter. I praktiken torde det dock édven av kommitténs
upplédggning f6lja, att det ar en jamforelse av kvalifikationerna som blir det viktiga;
man rdknar med en stark presumtion for konsdiskriminering om i ett fall som detta
kvinnan har béttre kvalifikationer.

Enligt min mening bor diskrimineringsférbudet i nyanstillningsfallen och vissa
andra dirmed jamférbara fall, for att fylla sitt syfte, bygga pa en stark presumtion for
att en arbetsgivare gor sig skyldig till konsdiskriminering om han utser nagon framfor
en annan av motsatt kon, fastdn den som forbigas har battre kvalifikationer dn den som
utses. Har ndgon med biittre kvalifikationer blivit forbigangen till formén f6r nagon av
motsatt kon, bor det vara arbetsgivarens sak att visa att han har gjort en urséktlig
felbedomning eller att skidlen for hans handlande har varit andra &n sdkandenas
kon.

I lagtexten ér regeln utformad salunda (3 § JamL):

Missgynnande pa grund av kon foreligger nér en arbetsgivare vid anstéllning eller
befordran eller vid utbildning for befordran utser nagon framfor en annan av motsatt
kon, fastin den som forbigas har battre sakliga forutsittningar for arbetet eller
utbildningen.

Detta giller dock inte om arbetsgivaren kan visa att beslutet inte beror pa nagons
kon eller att beslutet dr ett led i stravanden att framja jamstalldhet i arbetslivet eller att
det dr berittigat av hinsyn till ett ideellt eller annat sarskilt intresse, som inte bor vika
for intresset av jamstélldhet i arbetslivet.

Regelns innebord dr att om en sokande forbigas av ndgon av annat kén som
har simre meriter foreligger en presumtion for konsdiskriminering i lagens
mening. Den av lagstiftaren anvisade principen innebér att avsikten att
diskriminera hos arbetsgivaren forutsdtts foreligga i varje enskilt fall dédr
arbetsgivaren forbigatt en bittre kvalificerad sokande av annat kon. En
arbetsgivare som handlat pa det séttet kan freda sig endast med vissa slag av
invindningar, som att han gjort en ursiktlig felbedomning eller att skilen for
hans handlande varit andra 4n héansynstagande till sokandens kon.

Denna regel har, nér detta skrivs, flera ganger varit uppe for provning i
AD. Hur AD uttolkar 3 § JimL framgar bl. a. av dom AD 1981/169.

Bakgrunden till tvisten var att en kommun ledigférklarade en tjanst som kommun-
sekreterare, vilken tjinst soktes av 14 personer, déribland en kvinna. Kommunsty-
relsens arbetsutskott beslot att anstélla en manlig sokande pa tjdnsten.

Vid bedémningen av de sakliga foérutsattningarna for tjansten fann domstolen att
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bada sokandena var likvirdiga i teoretiskt hinseende, medan kvinnan ansags vara
klart overlagsen vad giller arbetslivs- och yrkeserfarenhet. Deras personliga
lamplighet f6r tjdnsten bedomdes vara i stort sett likvirdig.

Vid en helhetsbedémning av de sakliga forutsdttningarna kom domstolen fram till
att det forelag en betydande 6vervikt till kvinnans forméan. Dirmed forelag ocksa en
presumtion fér att kommunen vid tillsdttningsbeslutet brutit mot diskrimineringsfor-
budet.

Kommunen anférde i det lidget tre grunder till stod for att beslutet inte berodde pa
ndgons kén. De omstindigheter som kommunen aberopade tog sikte pa det fackliga
inflytandet — den lokala fackliga organisationen hade namligen stétt den manliga
kandidat som fick tjansten — den i kommunen gillande internrekryteringsprincipen
samt den personliga limpligheten hos de sokande.

Vad giller det fackliga inflytandet framholl arbetsdomstolen bl. a. att de fackliga
organisationerna visserligen hade haft mojlighet att paverka beslutsfattandet men att
ansvaret dvilade kommunen. Med tanke pa detta och med hénsyn till den skillnad som
forelag i sokandenas meriter anség arbetsdomstolen att kommunen borde niirmare ha |
undersokt de uppgifter som lag till grund for de fackliga féretridarnas uppfattning.

For att ett pastiende om internrekrytering skall kunna beaktas i ett enskilt
tillsdttningsarende maste enligt arbetsdomstolens mening kunna visas att fraga dr om |
en systematiskt bedriven verksamhet som utgor ett led i en storre personalpolitisk ‘
plan. Detta kunde inte visas i mélet. Arbetsdomstolen pekade ocksa pa att den manliga
sokanden vid tidpunkten for tjinstetillsittningen varit anstélld inom kommunen
endast under drygt ett r.

Nir det géller den personliga limpligheten ansig domstolen att den fragan redan var
behandlad nir domstolen tog stéllning till de sakliga forutsittningarna.

Sammanfattningsvis fann domstolen att kvinnan hade de klart bittre forutsittning-
arna for tjdnsten och att kommunen inte férmatt visa att beslutet inte berodde pa
nagons kon.

Fallet illustrerar vil effektiviteten hos JimL:s presumtionsregel for arbets-
sokande. Det ar diremot tvivelaktigt om kiranden i det nimnda rittsfallet
skulle ha haft méjlighet att vinna méalet om lagen fatt den utformning som
jamstélldhetskommittén féreslog. Om sa hade blivit fallet skulle en domstol
férmodligen ha ansett sannolika skil for konsdiskriminering foreligga, men
detdr & andra sidan troligt att den ansett att kommunen skulle ha visat att den
hade godtagbara skil for sitt beslut att inte anstilla kvinnan och dirmed ha
blivit friad.

Det sagda har gillt svenska lagférslag och lagar om skydd for arbetsso-
kande mot diskriminering pa grund av antingen etnisk tillhérighet, fackfo-
reningstillhorighet eller kon. Utomlands finns det omfattande lagkomplex
mot etnisk diskriminering av bl. a. arbetssokande, sirskilt i USA och
Storbritannien. Hur har man dér 16st bevisproblemen vid direkt diskrimine-
ring?

Den gillande lagen pa omradet i Storbritannien, Race Relations Act 1976
(RRA), innehaller sirskilda regler mot savil direkt som indirekt diskrimi-
nering. Regeln om direkt diskriminering lyder i fri Oversittning:

En person diskriminerar en annan under omstiindigheter som 6verensstimmer med
syftet med stadgandena i denna lag om ... han behandlar den andre simre pa grund av

dennes ras dn han behandlar eller skulle ha behandlat andra personer.

Det finns inga anvisningar i lagen eller dess forarbeten om hur bevisbérdan &r
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fordelad. I en skrift utgiven av det brittiska inrikesdepartementet, ”Racial
Discrimination — A guide to the Race Relations Act 1976, sdgs dock att

... i ett fall av direkt diskriminering skall kdranden i forsta rummet forete tillracklig
bevisning fér att han har behandlats samre dn en annan person har behandlats eller
skulle ha behandlats. Av omstdndigheterna skall framga att skélet for behandlingen
var hans (eller ndgon annans) hudférg, ras, nationalitet eller etniska eller nationella
ursprung. Svaranden har da att vederliagga denna bevisning.

Det forefaller alltsd som om det inte skulle kréivas fullstindig bevisning fran
kidrandens sida utan att det &r tillrdckligt med sannolikhetsbevisning. Trots
detta visar det sig att det d4r mycket sidllan som nagon lyckas Overtyga en
domstol om att direkt etnisk diskriminering &gt rum. Antalet fillande domar
ar mycket litet.

Problemen kan belysas med nagra uppgifter ur arsrapporterna fran den
myndighet som har till uppgift att 6vervaka RRA, nimligen Commission for
Racial Equality (CRE). Dir sdgs att av 321 beslut som de regionala
arbetsdomstolarna meddelade 1978 var bifallen endast 19. Motsvarande
siffror for 1979 var 366 respektive 20 samt for 1980 321 respektive 19.

I sin arsrapport 1980 uttrycker CRE sin otillfredsstéllelse 6ver den laga
vinstprocenten. CRE héanvisar vidare till att den jdmstélldhetskommission
som Overvakar den brittiska lagen om konsdiskriminering for sin del har
hivdat att svarigheterna att bevisa att diskriminering férekommit ar sa stora
med den utformning som konsdiskrimineringslagen har att bevisbérdan
borde ligga pa svaranden snarare an pa kiranden. Aven CRE avser att ta upp
bevisbordefragan till diskussion.

Som exempel pé hur bevisvirderingen gér till kan féljande réttsfall nimnas
frin Employment Appeal Tribunal (EAT, andra instans i arbetstvister;
Appeal No. EAT 459/78).

Ett foretag som tillverkade aluminiumfénster sokte per annons fyra arbetare. I
annonsen upplystes att sokandena borde vara i aldern 21-45 ar, ha goda vitsord fran
tidigare arbetsgivare och att det var vardefullt med erfarenhet av liknande arbete. En
asiat, 42 r gammal, med 9 ars erfarenhet av stalfonstertillverkning och med goda
vitsord sokte arbetet, men foretaget anstéllde honom inte. Istillet anstilldes fyra vita
personer, alla med avsevirt siamre kvalifikationer &n asiaten. I den regionala
arbetsdomstolen invinde foretaget att tillverkningen av aluminiumfonster skilde sig
fran den vid stalfonster, att asiaten kort fore sin ansokan om anstallning genomgétt en
kurs i motormekanik och att han dirfor var sa kvalificerad att det fanns risk for att han
snart skulle sluta, att man ville ha nadgon mer typisk arbetare da asiaten var for
kvalificerad for den ifrdgavarande sysslan samt att han nog inte skulle tycka om att
arbeta under féormannen pé avdelningen, som var endast 25 ar gammal.

Den regionala arbetsdomstolen uttalade att den fatt intrycket att arbetsgivaren
talade sanning och att skilen som arbetsgivaren aberopat var godtagbara. Vidare
beaktade domstolen att det pad andra avdelningar hos foretaget fanns icke-vita
anstillda. Asiatens talan ogillades. Malet 6verklagades till den hogre instansen EAT.
EAT berorde forst bevisproblemen i diskrimineringstvister och framholl att det ofta
sagts att det dr svart for en kdrande att bevisa diskriminering dven nar sddan intréffat.
Bevis pé ren diskriminering dr svara att finna och medgivanden ar dnnu séllsyntare.
Dirfor aligger det, uttalade EAT, domstolarna att inte bara ta for gott ett bestridande
och inte utan vidare godta de skil som en arbetsgivare framfor, utan att undersoka om
det bakom vad som sagts kan dolja sig diskriminering — enligt EAT en mycket svar
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uppgift. Efter att ha analyserat underrittsdomen uttalade EAT att nagon kritik inte
kunde riktas mot densamma samt faststillde den.

Det forefaller onekligen vara sa att de brittiska arbetsdomstolarna lagger en
alltfor stor borda pa kidranden i tvister om etnisk diskriminering, dvs. pa den
part som anser sig missgynnad. Forhéllandena hade sikert kunnat bli
annorlunda om lagstiftaren i lagen eller i dess forarbeten angett att for
kdranden férmanligare bevisvirderingsregler bér gilla in dem domstolarna
hittills tillampat.

Inte heller i USA har man i lagen mot ras- och konsdiskriminering, Title
VII i Civil Rights Act 1964 (CRA), eller i dess férarbeten angett hur
bevisfragorna skall 16sas. I rittspraxis har dock utvecklats regler som innebir
att domstolarna godtar sannolikhetsbevisning fran kirandens sida.

Av intresse for oss dr framfor allt sadana bevisvirderingsregler som avser
arbetssdkande som inte fatt viss anstillning. En av dessa av domstolarna
utformade bevisvirderingsregler innebér att om den som anser sig diskrimi-
nerad visar att han tillhér en i lagen skyddad grupp, att han har
kvalifikationer att utféra det aktuella arbetet och om den ifragavarande
arbetsgivaren fortsitter att soka efter arbetskraft, utgir domstolen fran att
den arbetssdkande blivit diskriminerad. For att ga fri frdn ansvar maste
arbetsgivaren visa att godtagbara icke diskriminerande skil i stillet
forelegat.

Om i det ovanstaende fallet t. ex. en vit arbetssdkande erhallit arbetet,
maste arbetsgivaren kunna visa att den som erholl anstéllningen hade lika bra
eller bittre kvalifikationer jaimfért med den sokande som tillhorde minori-
tetsgrupp och som inte fick anstillning.!
~ Vilka slags invdndningar tillats arbgtsgivaren komma med nir kéranden
gjort diskriminering sannolik? Ocksa det har faststillts i rattspraxis.
Arbetsgivaren maste kunna dberopa ett skil som kan anses anknyta till ett ur
hans synpunkt befogat intresse. Exempel pa legitima och icke diskrimine-
rande argument ar jamforelser av kvalifikationerna hos de sékande, tidigare
yrkeserfarenhet, resultatet av anstéllningstester, rekommendationer fran
andra arbetsgivare och liknande.

Vid sin bedomning av om det i ett visst fall foreligger etnisk diskriminering
kan domstolarna ocksa ta hansyn till personalstyrkans sammansittning ur
etnisk synpunkt jamfort med hur det forhaller sig i samhillet utanfér
foretaget. Om det pa vissa attraktiva befattningar bara finns 1 % svarta
medan de svarta utgér 10 % av befolkningen i omradet si kan det
forhéllandet vara ett av skilen till att domstolen sluter sig till att foretaget
diskriminerat i strid med CRA .2

Det skulle fora for langt att hér ytterligare redovisa hur de amerikanska
domstolarna behandlar bevisproblemen. Sammanfattningsvis maste det
sdgas att domstolarna insett att det ér ett viktigt samhallsintresse att bekdmpa
den etniska diskrimineringen och att de dérfor varit beredda att uttolka och
tillimpa lagen pa ett sddant sitt att den blivit effektiv. Detta har varit tydligt
inte minst i friga om utformandet av bevisvarderingsreglerna. Ett annat
beldgg for domstolarnas nyskapande ir det skydd mot indirekt diskrimine-
ring som domstolarna infért utan sérskild lagstiftning. (Den frigan behandlas
i avsnitt 8.4.)
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Det visar sig ocksd att den myndighet, Equal Employment Opportunity
Commission (EEOC), som vervakar CRA for det mesta vinner framgang i
domstol. Sélunda stimde EEOC under 1981 till domstol i 368 fall rérande
CRA. 1259 av fallen triffades for EEOC formanliga forlikningar. Drygt 60
mal gick till rittegéng, varav 24 bifolls, 15 ogillades och 23 inte blev slutligt
avgjorda under 1982. Resten av mélen gillde vissa processuella fragor.'

8.3.2 Overviganden
A Presumtionsregler

Vissa av de kommittéer i Sverige som haft att utreda lagstiftning om skydd for
arbetssokande mot diskriminering har bl. a. med hénvisning till de svara
bevisproblemen inte velat foresla nagon lagstiftning.
Detta giller bl. a. utredningen angaende férbud mot rasdiskriminering.
Som framgatt av foregdende avsnitt faste kommittén stor vikt vid de
bevisproblem som kan ténkas uppkomma vid tillimpningen av en lagstiftning
mot rasdiskriminering. Den menade att bevissvarigheterna var sarskilt stora
nir det gillde mer kvalificerade befattningar. Daremot skulle det enligt
kommittén vara lattare att utreda rasdiskriminering i fraga om tillséttande av
mindre kvalificerade befattningar, d&tminstone pa storre foretag. En svensk
lag mot rasdiskriminering i arbetslivet borde alltsd enligt kommittén
begrinsas till att avse okvalificerade arbeten pa foretag av viss storlek.
Det kan ifragasittas om kommittén hade ritt i att anta att det skulle vara
sarskilt svart att bevisa diskriminering vid tillsittandet av kvalificerade
befattningar. Snarare ir det enligt var uppfattning pa det séttet att det torde
vara littare att utreda diskriminering i fraga om befattningar ddr man kan
jimfora de sokandes kvalifikationer. Detta later sig ofta goras i friga om
kvalificerade befattningar men det kan vara svart vid okvalificerade arbeten.
Ett okvalificerat arbete kriver kanske ingen sérskild utbildning eller
yrkeserfarenhet, och da blir ju alla arbetssokande till en sddan befattning i
stort sett jimbordiga. Om en arbetsgivare i en sadan situation t. ex. véljer en
svensk framfoér en invandrare kan det givetvis vara svart att styrka att
invandraren blivit diskriminerad pa etnisk grund, dven om det kan finnas skél
att tro att sa varit fallet pa grund av andra omstiandigheter.
Det kan didremot dga sin riktighet att — som kommittén anforde —
bevissvarigheterna ir storre pa sma féretag. Men det torde vara mycket svart
att ange den storlek pé foretagen som kan antas innebdra att det blir ldttare
att utreda etnisk diskriminering.
Den viktigaste invdndningen mot den av kommittén utstakade végen ligger
emellertid pa ett annat plan. Ett diskrimineringsférbud pa arbetsmarknaden
bor ha en generell verkan, dvs. det bor omfatta i princip alla slags
arbetsgivare, alla arbetssokande och arbetstagare. Det dr viktigt, tror vi, for
det allminna riattsmedvetandet att i princip allt slags etnisk diskriminering pa
arbetsmarknaden férbjuds. Om man viljer kommitténs linje skulle en lag
mot etnisk diskriminering i arbetslivet inte forhindra ens de mest uppenbara
fall av etnisk diskriminering pé ett mindre foretag. Inte heller skulle sadant ot franil Repats
: ; Equal Employment Op-
missgynnande vara forbjudet pa storre foretag om den drabbade sokt en  portunity Commission
hogre befattning for vilken t. ex. akademisk examen kravdes. Nog skulle en  for Fiscal Year 1981.
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lag mot etnisk diskriminering med ett sa uppluckrat diskrimineringsférbud
forefallainkonsekvent och kanske inte riktigt tas pa allvar. Vi anser ocksa att
kommittén 6verbetonade bevisproblemen.

Jamstalldhetskommittén ddaremot ansag att bevisfragorna vid konsdiskri-
minering gick att bemdstra och foreslog ocksa en sérskild lagregel om hur
bevisbordan borde fordelas i diskrimineringstvister pa grund av kon.
Lagstiftaren byggde vidare pa denna tanke och inférde sedermera i JimL en
presumtionsregel till skydd for arbetssokande, som innebir att kdrandens
bevisborda ldttas i dn hogre grad dn vad kommitténs forslag innebar. (Se
harom i avsnitt 8.3.1.)

I USA och Storbritannien har man en annan lagstiftningstradition som
bl. a. inneburit att bevisfragorna helt 6verldmnats till rattstillimpningen. I
bade USA och Storbritannien torde domstolarna godta sannolikhetsbevis-
ning fran karandens sida, dvs. om omstdndigheterna i viss grad tyder pa att
etnisk diskriminering intréffat, aligger det arbetsgivaren att ge en rimlig
forklaring till sitt handlande. I Storbritannien tycks dock domstolarnas satt
att tillimpa dessa principer ha fatt till konsekvens att RRA blivit mycket
ineffektiv. Mojligheten for den som anser sig diskriminerad att vinna
framgang ar uppenbarligen mycket begransad.

I USA har lagstiftaren inte meddelat ndgra anvisningar i fraga om
bevisprovningen. Det forefaller emellertid som om svaranden inte fatt ett
lika fritt spelrum som i Storbritannien. Om en karande gor diskriminering
sannolik, goérs en kritisk granskning av eventuella invdndningar.

Det som redovisats i foregaende avsnitt visar enligt var mening for det
forsta att det gar att komma till rdtta med bevisproblemen, vilket kan ske
genom att bevisbordan fordelas pa lampligt sdtt, och for det andra att det ar
véardefullt att lagstiftaren anvisar principerna harfor.

Nir det géller bevisreglernas utformning anser vi att starka skl talar for att
bygga vidare pa de principer som géller i JimL. En god effekt kommer
sannolikt att uppnas med presumtionsregler av det slag som finns i JamL. I
mangt och mycket liknar ju ocksa dessa presumtionsregler de bevisvirde-
ringsregler som de amerikanska domstolarna utformat, och dven i USA har
den vigen visat sig vara framgangsrik. Vi har darfor infort nagra presum-
tionsregler av JamL:s typ i vart forslag (4 §). Utmarkande for presumtions-
regler dr att man i dem anger situationer i vilka man kan fOrutsitta att
diskriminerande motiv foreligger. Om en sadan situation kan visas foreligga
tillats endast vissa slags invandningar fran arbetsgivarens sida. En typsitua-
tion for vilken det dr mojligt och lampligt att utforma en presumtionsregel dr
det fall da nagon vid en tjédnstetillsittning forbigas av en annan person med
annan etnisk tillhorighet som har samre meriter an den forstndmnde. Nar en
arbetsgivare skall tillsdtta en tjdnst och han dérvid utser en person av viss
etnisk tillhorighet framfoér en annan med en annan etnisk tillhorighet, fastédn
den som utses har sdmre meriter dn den som forbigas, skall etnisk
diskriminering forutsattas foreligga. Denna presumtion kan brytas endast om
arbetsgivaren visar att beslutet bygger pa andra skil 4n s6kandens etniska
tillhorighet. 4 § i1 lagforslaget har denna innebérd.

Andra typsituationer, gillande redan anstéllda, &r att t. ex. en person med
viss etnisk tillhorighet far simre 16n dn sina arbetskamrater med annan etnisk
tillhorighet, trots att de utfor likartade arbetsuppgifter, eller att han av
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arbetsgivaren behandlas oférmanligt jamfort med arbetskamraterna, t. ex.
far de tyngsta eller smutsigaste arbetsuppgifterna. 5 § i lagforslaget ticker
dessa fall.

JamL:s regel om skydd for arbetssokande bygger pa tanken att den ar
diskriminerad som férbigas av nagon av motsatt kon fastdn den forstnimnda
har bittre sakliga forutsittningar for arbetet. Detta uttryckssatt aterfinnsi4 §
i vart forslag. Inneborden av detta uttryck utvecklas i proposition 1978/
79:175 (s. 51 f). De déri uttalade principerna kan ocksa tillimpas nér en
sakligt sett battre meriterad invandrare blir forbigangen av en svensk och vice
versa. Det innebdr att en arbetsgivare som star infor valet mellan tva sokande
med olika etnisk tillhorighet ar skyldig att lata sokandenas individuella
forutsittningar for arbetet vara avgorande. Arbetsgivarens varderingar av
sokandenas kvalifikationer dr givetvis i viss utstrackning subjektiva, men far
under inga omstindigheter vara godtyckliga. Arbetsgivaren fér tillimpa de
normer som brukar tillimpas vid anstéllning av arbetstagare. De kan ha sitt
stod i forfattning eller kollektivavtal. Oftast har de sitt stod i en utvecklad
praxis. Dessa normer far inte i sig vara diskriminerande. De far inte heller ha
en sadan innebord att indirekt diskriminering blir féljden av att de tillimpas
(se avsnitt 8.4 om detta begrepp). De normer som arbetsgivaren salunda
foljer i sitt val mellan de arbetssokande maste vara objektiva i den meningen
att de ter sig forklarliga och rationella for en utomstaende bedomare. Liksom
i tvister om konsdiskriminering enligt JimL maste arbetsgivaren redovisa
skilen for sitt beslut i anstillningsarendet. Arbetsgivaren maste i en tvist
infor domstol kunna visa att objektiva normer legat till grund for hans
bedomning. Redovisningen skall utgd fran den beddémningsnorm som
tillimpats, dvs. de krav som har stillts eller de kvalifikationer som har
beaktats. Arbetsgivaren skall vidare redovisa hur han har tillimpat
normerna i det fall tvisten ror. Det dligger darefter domstolen att utifran en
bedémning av sadana fakta avgora huruvida nagon felaktigt blivit forbi-
gangen.

Till f6ljd av forbudet mot etnisk diskriminering maste arbetsgivaren
normalt anstélla den som &r bdst meriterad enligt objektiva urvalsnormer.
Om han forfar annorlunda forutsitts diskriminering foreligga. Dock maste —
liksom fallet dr i JimL — presumtionen for diskriminering kunna motbevisas
av arbetsgivaren. Det kan forhalla sig sa att han inte har insett att det forelag
skillnader i de sakliga forutsattningarna utan att man skall kunna lasta honom
for det. Arbetsgivaren kan ha gjort ett fel eller en missbeddmning vid
jamforelsen av sokandenas kvalifikationer. I regeringens proposition om
JamL beskrivs detta pa foljande sitt.

Han kan ha lést fel i en ansdkningshandling eller ha forstatt fel eller gjort en oriktig
bedémning av betydelsen av t. ex. en utbildningsmerit eller liknande. Han kan for
egen del ha ansett att en viss bestamd merit har storre betydelse for det arbete som det
ror sig om dn vad man vid en fristaende och saklig bedémning kan komma fram till.
Hans rutiner vid anstillning av arbetssokande kan vara sadana att han har forbisett
nagon med goda meriter. Arbetsgivaren kan t. ex. anse sig sakna tid och resurser att
annat dn ganska flyktigt ga igenom ett stort antal ansokningar och bland dem vilja
nagra som han finner vara lampliga att undersoka ndrmare.

(prop. 1978/79:175 s. 56)
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I Betriffande detta be-
grepp se kapitel 7.

Pa precis samma sitt kan det forhalla sig i en tvist om etnisk diskriminering.
En friga som emellertid sarskilt maste beaktas i det hir ssmmanhanget #r att
svarigheter kan uppkomma nér det giller att jimfora utlindska meriter med
svenska. (Problemet kan givetvis ocksa uppkomma vid tillimpningen av 3 §
JamL.) Om vart forslag genomfors kommer lagen ocksa att kunna &dberopas
av invandrare med utlindsk utbildning och yrkeserfarenhet. I manga fall 4r
det sékert inga problem férknippade harmed. Om en sékande aberopar
utldndska betyg och liknande far det normalt krdvas av honom att de
Oversiitts till svenska om han vill att arbetsgivaren skall beakta dem. Ibland
far man emellertid rakna med att det kan uppkomma svarigheter for en
arbetsgivare ndr det giller att bedoma virdet av en utlindsk examen eller
praktik. Bistdnd vid en bedomning av det slaget bor kunna ges av
skoldverstyrelsen (SO) och universitets- och hogskoleimbetet (UHA), dir
kompetens av detta slag finns. Vi dterkommer i kapitel 13 med forslag till hur
denna kompetens bor kunna utvidgas ytterligare.

En annan fraga som sérskilt maste beaktas i det har sammanhanget ir att
missbeddmningar av arbetsgivaren kan komma att goras pd grund av att
skillnaderna mellan olika etniska grupper ibland &r svara att med sidkerhet
faststélla. Svarigheterna kan verka sarskilt patagliga vid en jimforelse med
de forhallanden som regleras av JimL. Att ur handlingar utlisa eller vid ett
personligt ssmmantréffande se vilket kon en person har ér litt for vem som
helst. Den etniska tillhorigheten kan vara svérare att faststilla, iven om det
ju forhaller sig sa att alla manniskor har en etnisk tillhérighet likavil som en
tillhorighet till nagotdera konet. Framfor allt kan det ibland kriivas speciell
insikt hos bedomaren. Svarigheterna skall dock inte ¢verdrivas. Trots att
skillnaderna dr betydande mellan den subjektiva uppfattningen hos en
person om en annan persons etniska tillhorighet respektive hans konstillho-
righet, dr dessa skillnader av praktisk natur snarare dn av principiell.

Vid ett mote ansikte mot ansikte finns det markdérer' som det som regel inte
gdr att ta miste pa. Vid skriftvaxling finns det liknande indikationer som gér
det klart for en arbetsgivare vilken etnisk grupp exempelvis en arbetssokande
tillhor. Om markorerna ar klara och otvetydiga hos en person och
arbetsgivaren sammantrédffat med denne fore beslutet att inte anstilla
honom, sé kan arbetsgivaren inte gora troligt att han inte insett att det forelag
skillnader i fraga om etnisk tillhorighet mellan den personen och en sdmre
meriterad person som arbetsgivaren valde att anstilla. Men det kan ocksé
finnas fall da arbetsgivaren inte inser att det foreligger etniska skillnader
mellan de s6kande. Denna brist pa insikt kan vara ursiktlig och utgora grund
for friande fran ansvar. Det dr dock arbetsgivaren som har att visa att han inte
insett eller bort inse att det forelag etniska skillnader. Man kan alltsa siga att
arbetsgivaren i anstillningssituationen har ett slags undersékningsplikt med
avseende pa de sokandes etniska tillhorighet och meriter. I princip samma
slags undersokningsplikt finns redan idag pa grundval av JimL.

Antag t. ex. att det i en grupp pa fem sokande finns en finlindare och fyra
svenskar, dér finldndaren ar bast meriterad. Antag vidare att finlindaren
talar en perfekt svenska utan brytning och att han har ett namn som ocksa ir
vanligt forekommande i Sverige. En av svenskarna blir anstilld. Om
arbetsgivaren inte haft kinnedom om finldndarens nationalitet sa bor han
genom att aberopa detta anses ha brutit presumtionen om etnisk diskrimi-
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nering genom att ha visat att diskriminering inte skett pa grund av nagons
etniska tillhorighet.

Det ar naturligtvis inte latt att dra en skarp grdans mellan olika etniska
grupper; det ligger i sakens natur. Det dr heller inte meningen att det med
stod av denna lag skall utformas nagot slags metod for att sédrskilja olika
etniska grupper. Syftet dr att presumtionsregeln skall gélla i de fall dir de
etniska skillnaderna dr uppenbara, vilket ju ofta framgar av namn, utseende,
kladsel, sprakbehandling och liknande.

B En generell regel mot etnisk diskriminering

En presumtionsregel har sin styrka nér det géller att komma till rdtta med
bevisproblemen vid direkt diskriminering. Den ovan diskuterade presum-
tionsregeln (4 §) skyddar dock bara den arbetssokande som blivit forbigang-
en av annan s6kande med annan etnisk tillhorighet som har simre meriter.

Som vi redovisat tidigare anser vi att arbetssokande (och arbetstagare) i lag

bor skyddas pa ett heltdckande sdtt mot etnisk diskriminering. I det hdr ovan

behandlade fallet ror det sig om den situationen att nagon inte far ett arbete
han rétteligen borde fa. Men presumtionsregeln i 4 § skyddar inte mot
diskriminering i andra fall nér t. ex. en invandrare inte far ett arbete han
ratteligen borde fa eller hans chanser att erhalla arbete utesluts eller minskas
beroende pa att arbetsgivaren inte vill anstélla och/eller befordra invand-
rare.

Nagra exempel kan ges for att fortydliga:

1. En enda person soker ett arbete. Han har tillrdckliga kvalifikationer for
arbetet, men arbetsgivaren vigrar att anstdlla honom fér att han ér
invandrare. Onekligen innebér detta att invandraren i fraga inte erhaller
ett arbete han ritteligen borde fa.

2. En arbetsgivare soker per annons 10 personer till sitt foretag. 15 sokande
anmiler sig, varav nio dr svenskar och sex invandrare. Samtliga sokande
har likvardiga meriter. Arbetsgivaren vill inte ha nagra invandrare och
anstdller bara de nio svenskarna. De sex invandrarna har hédrigenom
sarbehandlats pa ett satt som missgynnat dem. Sakligt sett borde var och
enavinvandrarna ha haft samma mojligheter som svenskarna att komma i
fraga for anstéllning, men arbetsgivaren utesluter den mojligheten for
invandrarna. Dérigenom har de lidit skada.

3. En arbetsgivare kanner val till att det finns manga invandrare pa orten
som har kvalifikationer for visst arbete, men han tillimpar ett anstéll-
ningsforfarande som gor att i stort sett endast svenskar far kannedom om
arbetet och kan soka det. Detta ar givetvis till skada for arbetssokande
invandrare.

Pa flera olika sdtt kan det alltsa forekomma etnisk diskriminering som leder
till att nagon som rétteligen borde fa ett arbete inte far detta eller till att
mojligheterna att komma i fraga som arbetskraft ar uteslutna eller starkt
forsdmrade.

Utover den namnda presumtionsregeln bor det darfor finnas en regel som
mer generellt skyddar arbetssokande mot diskriminering. I lagforslaget
kommer detta till uttryck genom 3 §, dir det sdgs att arbetsgivare inte far



94  Diskrimineringsférbuden SOU 1983:18

tillaimpa sadant forfarande som leder till att arbetssokande eller arbetstagare
med viss etnisk tillhorighet missgynnas i forhallande till andra, savida
forfarandet inte ar godtagbart. For att krav eller villkor med sadan verkan
skall vara godtagbara maste de ha relevans for det arbete som skall utforas.
Om en arbetsgivare t. ex. inte vill anstilla personer med viss hudfirg sa
uppstiller han krav eller villkor som inte dr sakligt sett godtagbara och som
leder till att sadana personer far simre mojligheter, eller snarare inga alls, att
fa anstallning. Skélet till att lagtexten fatt just denna utformning kommer att
framga av foljande avsnitt om indirekt diskriminering.

Vilka bevisvirderingsregler bor da gilla vid tillimpningen av den hidr
regeln? Lat oss utga fran det fallet att en ensam arbetssokande invandrare
vdgrats anstédllning. Uppenbarligen maste det visas — nédr det dr fraga om
avsiktlig diskriminering — att arbetsgivaren uppstéllt det kravet eller villkoret
att en arbetssokande inte far tillhora en viss etnisk minoritet for att bli
anstélld hos honom. Ett sadant krav eller villkor leder ju till att framfor allt
invandrare missgynnas jamfort med svenskar och strider alltsa mot detta
diskrimineringsforbud.

I enlighet med vad vi sagt tidigare (i avsnitt 8.3.2 A) bor det inte krdvas av
kdranden att fullt ut behdva styrka arbetsgivarens motiv. I stéllet bor de
principer i fraga om bevisvdrdering som AD utbildat i féreningsréttstvister
gilla. Det innebdr tillimpat pa det ovannamnda exemplet att om arbetsso-
kanden gor sannolikt att arbetsgivarens beslut grundat sig pa diskrimineran-
de motiv sa Overgar bevisbordan pa arbetsgivaren. I det laget skall
arbetsgivaren kunna ange godtagbara inte diskriminerande motiv for sitt
handlande. I princip bér domstolen tillimpa det synsitt som framgar av
presumtionsreglerna och stélla stora krav pa svarandens bevisning nir
arbetssokanden gjort etnisk diskriminering sannolik.

Med hinsyn till att denna bevisvirderingsregel ar fast etablerad i AD:s
praxis nar det giller foreningsrittstvister och ocksa tillampas i tvister enligt
anstéllningsskyddslagen om fingerad arbetsbrist, anser vi det inte vara
nodvindigt att som jdmstédlldhetskommittén gjorde foresla en sirskild
lagregel om att sannolika skél utgor tillrdcklig bevisning.

Vid tillimpningen av en lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet maste
man ta i beaktande att det ofta ar synnerligen svart for den som drabbats att
bevisa diskrimineringen. I och med att en sddan lag trader i kraft kommer den
arbetsgivare som dnda fortsdtter att diskriminera att forsoka dolja detta. De
som anser sig ha blivit diskriminerade kommer dérfor att fa betydande
svarigheter att ge nagra otvetydiga bevis pa diskriminering, sasom uttalanden
eller liknande. Domstolen maste dérfor oftast dra sina slutsatser av andra
omstindigheter. En sadan omstdndighet kan vara att det pa ett foretag rader
en Overrepresentation av majoritetsbefolkningen som inte kan férklaras med
brist pa liampliga sokande fran minoritetsgrupper. Det dr viktigt att
domstolens ledamoter &r vil insatta i de forhallanden under vilka invandrare
och minoritetsgrupper lever i dagens Sverige, inte minst de férhallanden som
sammanfattats i kapitel 2 och som exemplifieras i bilaga 5. Om sa inte ar
fallet, blir risken stor att den som pastar sig ha blivit diskriminerad pa férhand
betraktas som icke trovirdig. Ett teoretiskt exempel fran ett annat
rattsomrade kan belysa problematiken. En domstol kan falla nagon for
misshandel bara om domstolen dr 6vertygad om att den tilltalade uppsatligen
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begatt brottet. Om domstolens grundsyn vore att avsiktlig misshandel inte
forekommer bland vuxna méanniskor sa skulle knappast nagon féllas for detta
brott.

Overfort pa diskrimineringstvister anser vi att domstolen pa ett lyhort sitt
maste granska de beldgg for etnisk diskriminering som redovisas. Vidare dr
det angeliget att domstolen inte stéller alltfor hoga krav pa de sannolika skl
for att det 4r friga om etnisk diskriminering som avkrévs arbetstagarsidan.
(Jfr citat hdr pd s. 96 ur nya arbetsrattskommitténs betinkande, SOU
1982:60 s. 292 £.)

Det ovan sagda giller alltsd var syn pa hur domstolen bér ga till viga vid
tillimpningen av 3 § nér det giller att avgora om arbetstagarsidan gjort etnisk
diskriminering sannolik.

Om arbetstagarsidan i ett mal gjort etnisk diskriminering sannolik géller i
enlighet med vad som sagts ovan att arbetsgivaren har att visa att andra
godtagbara skil varit orsaken till att han handlat pa visst sdtt mot en
arbetssokande eller en arbetstagare. Det aligger da givetvis domstolen att
stilla vissa krav pa den bevisning som arbetsgivaren forebringar for att visa
atticke diskriminerande motiv forelegat. Detta bor gilla mot bakgrund av att
en arbetsgivare har helt andra och verlagsna mojligheter jamfort med en
arbetssokande eller en arbetstagare att dokumentera bade skriftligen och
muntligen hur och varfor han handlat pa visst sitt.

I och for sig kan det naturligtvis 6vervigas att infora en bevisvarderings-
regel som innebdr att arbetsgivaren har hela bevisbérdan. Den forut
omniamnda bevisvirderingsregeln i foreningsrdttstvister har utsatts for
kritik, bl. a. frin LO. Kritikerna har menat att regeln gor det for svart att
vinna framgdng med en talan om foreningsrattskrankning. LO foreslog
darfor i stillet en regel som innebar att hela bevisbordan skulle laggas pa
arbetsgivaren. Detta forslag avvisades emellertid i propositionen till MBL
(1975/76:105 s. 207):

LO har ... uttalat sig till forman for att arbetsgivaren aldggs hela bevisbérdan i mal om
krankning av arbetstagares foreningsritt. Didrmed skulle atminstone delvis radas bot
pé de svarigheter som man f. n. ibland méter att effektivt inskrida mot krankningar av
foreningsritten ... For egen del kan jag dock inte se att det ar lampligt eller sérskilt
mycket vunnet med att pa denna punkt gora ett ingrepp genom lag i de normer for
bevisprévningen som nu tillimpas. Ett sidant ingrepp skulle riskera att binda AD i
dess provning av foreningsrittsmalen utan att for den skull forutsattningarna for
riktiga resultat forbéttrades.

Frégan har anyo tagits upp till behandling av nya arbetsrdttskommittén
(SOU 1982:60 s.290 f). Kommittén ansag att vad som foérekommit i
rittspraxis i friga om féreningsréttskrankningar under den tid som MBL
varit i kraft inte givit kommittén anledning att foresld nagot annat
stillningstagande dn det som framfordes av 1976 ars lagstiftare. Dérvid
papekades vissa enligt kommittén orimliga konsekvenser om hela bevisbor-
dan lades péa arbetsgivaren. Ett av resultaten skulle nidmligen bli att
arbetsgivaren infor blott och bart ett pastaende om foreningsréttskrankning
skulle tvingas visa godtagbara skil for t.ex. en omplacering av en
arbetstagare, trots att enligt gdllande ratt i ovrigt omplaceringsratten i princip
ar fri. Avslutningsvis sdger kommittén (a.a. s. 292):
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Slutsatsen maste bli att en forstarkning av arbetstagarsidans stéllning i foreningsratts-
mal, i den man en sadan bedoms behovlig, inte kan ske enbart pa det enkla sattet att
hela bevisbordan forklaras ligga pa arbetsgivaren. Vad som skulle kunna komma i
fraga dr kanske en forskjutning i vissa fall i den avvagning som nu gors vid fordelningen
av bevisskyldigheten, t. ex. sa att det inte stélls sa hoga krav pa de sannolika skél for att
det ar fraga om foreningsrattskrankning som avkravs arbetstagarsidan.

Kommittén stallde sig alltsa negativ till att man i foreningsréttstvister ldgger
hela bevisbordan pa arbetsgivare.

Vi har gjort den beddmningen att det inte heller i tvister som ror etnisk
diskriminering dr lampligt att generellt lagga bevisbordan pé arbetsgivaren.
De argument som nya arbetsrattskommittén aberopat ar giltiga ocksa
betréffande tvister om etnisk diskriminering. Vidare inses latt att man skulle
Oppna vdgen for att en méngd tvister utan fog drivs till rittegang — nagot som
kan bli en stor belastning for bade arbetsmarknadens parter och arbetsdom-
stolen.

Vi har déarfor stannat for att inte foresla en bevisvdrderingsregel som
innebdr att arbetsgivaren har hela bevisbordan.

8.4 Avsiktlig och oavsiktlig indirekt diskriminering

8.4.1 Inledning

Vi har i foregdende avsnitt behandlat vad som kan anses vara direkt
diskriminering, som alltid ar avsiktlig. Men en arbetsgivare kan ocksa
diskriminera indirekt, antingen avsiktligt eller oavsiktligt.

Han uppstéller t. ex. sddana krav somioch for sig gdller alla arbetssokande
men som medfor att just invandrares mojligheter att fa anstéllning eller
befordran forsamras eller utesluts. Det kan i vissa fall ske darfor att han inte
vill ha invandrare, i andra utan nagon sadan instéllning.

Givetvis kan krav eller villkor som i och for sig missgynnar invandrare dnda
vara befogade. Om arbetsuppgifternas utférande stiller hoga krav pa
kunskaper i svenska maste arbetsgivaren ha ratt att krdva att den som far
anstéllningen har tillrdckliga sadana kunskaper, dven om detta leder till att
inte sa manga som inte har svenska som modersmal kan komma i fraga for
anstéllning.

Men om det krav arbetsgivaren uppstéller dels missgynnar medlemmar av
etniska minoriteter jamfort med majoritetsbefolkningen, dels inte ar befogat
—antag t. ex. att arbetsgivaren kraver att den som skall anstdllas hos honom
som kock maste ha genomgatt svensk grundskola eller svensk varnplikts-
tjdnstgoring —sa dr det fraga om ett handlande som enligt var mening inte ar
Onskvidrt och som hér bendmns indirekt diskriminering. Diskriminering av
detta slag dr vanligtvis oavsiktlig, men kan givetvis lika gérna vara
avsiktlig.

Nedan foljer exempel pa vad vi avser med indirekt etnisk diskrimine-
ring.

— Om arbetskraften pa en arbetsplats ar svensk och arbetsgivaren vid
rekrytering av arbetskraft ber den redan anstillda personalen komma med
forslag pa personer att anstélla ar det troligt att bara svenskar anstalls. Ett
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sadant forfarande medfor att personer med annan etnisk tillhorighet 4n
den svenska missgynnas pa just den grunden. Det kan inte normalt sett
anses godtagbart och ar alltsa indirekt diskriminerande.

— Det férekommer ibland att man anvénder sig av skriftligt ansékningsfor-
farande som ett led i anstdllandet av arbetskraft. Om s sker vid mer
okvalificerade arbeten, dar det inte 4r nodvindigt att kunna skriva
svenska, maste foreteelsen betraktas som indirekt diskriminering, efter-
som det uppenbarligen i invandrargrupperna finns méanga som inte kan
lasa och skriva svenska tillrackligt bra for att klara av férfarandet.

For en enskild invandrare kan en felaktig meritvirdering leda till antingen att
han inte far ett arbete han rimligen borde fa eller till att hans chanser att fa
anstéllning avsevidrt minskas. Indirekt diskriminering i samband med
meritvédrdering blir det frdga om da arbetsgivaren uppstiller krav pa meriter
som sakligt sett inte dr behovliga och som just invandrare har svart att
uppfylla. Exempel pa sadana situationer f6ljer nedan.

— Tester av olika slag vilkas resultat tillmits vikt av en arbetsgivare vid
anstdllning kan ibland vara indirekt diskriminerande. Sddana tester kan
vara utformade si att personer som inte dr si vil insatta i svenskt
kulturmonster och svenska sambhallsférhallanden har svart att uppvisa
goda resultat pad dem. Ett sddant test bor pa ett riktigt sétt dterspegla de
krav som sedan stélls i det aktuella arbetet for att anses acceptabelt.

— Avslentrian kan det tankas att en arbetsgivare pa ett systematiskt sitt inte
virdesitter utlandsk utbildning eller yrkeserfarenhet pa samma sitt som
motsvarande svensk sadan, vilket dr att betrakta som indirekt etnisk
diskriminering.

Héar har upptagits olika exempel pa indirekt diskriminering gentemot
arbetssokande. Enligt var uppfattning &r det lika angeléget att ingripa mot
den indirekta diskrimineringen som mot direkt diskriminering. Handlingar
som har till konsekvens att invandrare missgynnas i forhéallande till landets
majoritetsbefolkning &r i princip oacceptabla 4ven om uppsat att diskrimi-
nera inte finns. En lag mot etnisk diskriminering som endast avser att skydda
mot direkt diskriminering skulle inte komma att bli alltfér svar att kringga
och dirfor i praktiken utgora ett ganska begransat skydd.

Indirekt diskriminerande handlingar kan givetvis ocksa drabba arbetsta-
gare. S&dana kan intrdffa i samband med befordran, utbildning och
vidareutbildning, bestimmande av anstillningsvillkor, tilldelning av arbets-
uppgifter samt vid uppsdgningar och andra atgirder.

8.4.2 Indirekt diskriminering med avseende pé etnisk till-
horighet och kon

Problemet indirekt diskriminering behandlades for forsta gdngen i svenska
lagstiftningssammanhang pé ett mer omfattande sitt i betinkandet (SOU
1978:38) ”Jamstalldhet i arbetslivet”. I sitt lagforslag ville jamstalldhetskom-
mittén forhindra dven indirekt konsdiskriminering. Man menade hdrmed att
ett villkor, ett kriterium eller dylikt uppstills som formellt géller lika for
kvinnor och mén men som isjélva verket inte kan uppfyllas annat dn antingen
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bara av kvinnor eller bara av mén. Som exempel nimndes en platsannons
som anger reservofficersutbildning som nddvindig merit. Kommitténs
lagforslag 16d:

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare eller arbetssokande till f61jd av hans
eller hennes kon.

Kommittén ansag att uttrycket "till foljd av kon” tillrdckligt klart angav att
forbudet ocksa omfattade indirekt diskriminering. En sirskild svérighet i
detta sammanhang, framholl kommittén, lag i att avgridnsa indirekt
diskriminering tillrdckligt klart sa att ett forbud inte skulle komma att
omfatta dven legitima foérfaranden. Enligt kommittén kunde fragan I6sas
genom att lata avgrénsa indirekt diskriminering gentemot uppstillande av
sadana villkor som bor anses legitima trots att de har samma verkan som
direkt diskriminering genom att sirskilja godtagbart missgynnande™ frén
“icke godtagbart missgynnande till foljd av kon”. Detta framgick i
lagtextforslaget genom att man dér angav att sadan sarbehandling var tillaten
som dr ofrdnkomlig for att tillgodose ett sarskilt intresse som inte rimligen
bor vika for intresset av jamstalldhet.

I JamL beaktas foreteelsen indirekt diskriminering pa ett tydligare sitt i
lagtexten genom att det dér sédgs att en arbetsgivare gor sig skyldig till brott
mot lagen om han vid anstéllning férbigar nagon framfér en annan av motsatt
kon fastdn den som forbigas har bdttre sakliga forutsittningar for arbetet.

Ett krav eller villkor som arbetsgivaren uppstiller maste alltsd vara sakligt
grundat, dvs. det maste vara frdga om en merit som verkligen behovs for
arbetet. Indirekt diskriminerande meritvirdering som inte ar sakligt sett
godtagbar kan alltsd utgora brott mot lagen.

Om denna bestimmelse (3§ JimL) sade foredragande statsradet i
specialmotiveringen (prop. 1978/79:175 s. 121):

Med denna konstruktion av regeln i 3 § forsta stycket innebir denna ocksd i sig sjélv ett
hinder mot s. k. indirekt diskriminering som bestar i att en arbetsgivare pa ett
obehorigt satt stiller meritkrav som enbart eller ndstan enbart personer av det ena
koénet kan uppfylla . . . Eftersom otilldten diskriminering kan besta enbart i att en
arbetsgivare utser nagon av det ena konet framfor ndgon av det andra, blir liksom eljest
det avgorande i dessa fall vem som har de béttre sakliga meriterna. Didrmed blir det
inte ndgon forstahandsfraga vid bedomningen att avgdra om ett uppstéllt meritkrav dr
sddant att typiskt sett det ena konet gynnas pa det andras bekostnad.

Den rittsliga 16sningen av problemen kring den indirekta diskrimineringen torde
allmént sett bli enklare med denna angreppsmetod dn med den metod som kommittén
har valt i sitt betinkande och som synes innefatta en inledande bedémning av om ett
visst meritkrav bor anses vara av diskriminerande natur, darfér att det har en
’patagligt sned konsrelaterad effekt” (betdnkandet s. 96). Enbart uppstillandet av ett
meritkrav ar enligt departementsforslaget inte nagon otillaten diskriminering, utan det
ar tillimpningen av meritkrav pa ett obehorigt eller osakligt sidtt som kan vara det. Med
departementsforslagets diskrimineringsbegrepp skiljer sig fallen av “indirekt diskri-
minering” inte frdn andra fall, dar det krédvs av arbetsgivaren att han skall goéra en
saklig provning av de olika sokandenas meriter ndr ett beslut om t. ex. en nyanstillning
skall fattas. I princip stiller sig saken pa samma sitt nir en arbetsgivare i en
platsannons staller upp meritkrav som kan tillgodoses bara eller praktiskt taget bara av
det ena koénet. Det avgorande for om en sadan platsannonsering skall vara godtagbar
eller anses sta i strid med skyldigheten att verka aktivt for jamstélldhet enligt 6 § 4r om
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meritkravet ar sakligt forsvarbart eller inte. I sak asyftas dock inte ndgon skillnad
mellan resultaten av en tillimpning av detta synsitt och anvindande av kommitténs
metod.

Nagra rittsfall som sirskilt behandlar frigan om indirekt diskriminering
enligt JamL:s regler har &nnu inte forekommit (april 1983).

I den brittiska lagen om rasdiskriminering, RRA, finns en i lagen angiven
definition pé indirekt diskriminering. Den lyder i fri dversdttning:

En person diskriminerar en annan under omsténdigheter som overensstimmer med

syftet med stadgandena i denna lag om ... han f6r den andre uppstiller sddana krav

eller villkor som han ocksa uppstaller eller skulle ha uppstéllt mot personer som inte

tillhér samma ras som den andre men

i) som irsidana att andelen personer isamma grupp som den andre som kan uppfylla
villkoren ir avsevirt mindre @n andelen personer utanfor denna grupp, vilka kan
uppfylla villkoren;

ii) som han inte kan visa dr berittigat oberoende av hudfirg, ras, nationalitet eller
etnisk eller nationell tillhérighet hos den mot vilken de uppstills;

iii) som ér till men for den andre darfor att han inte kan uppfylla dem.

Ur brittisk rittspraxis kan nimnas f6ljande exempel p& hur bestimmelsen

tillimpas.

—  Ettrattsfall (Annual Report 1980s. 78) gillde tva pakistaner som varit anstallda p&
ett foretag. De hade bada skott sig vél under sina anstéllningar. Efter dterkomsten
fran en lingre tids vistelse i Pakistan sokte de bada var och en for sig ter arbete i
fabriken. De ombads da att egenhéndigt fylla i ett ansokningsformulér. Ingen av
dem férmadde detta d4 de varken kunde lésa eller skriva engelska. Med hénvisning
till att de inte klarade detta fick de av en tjinsteman beskedet att de inte kunde
komma ifraga for anstillning. Fallet kom via CRE upp till prévning i en regional
arbetsdomstol som ansag att anstéllningsforfarandet var indirekt diskriminerande i
strid med lagen, eftersom det kunde verka till vissa etniska gruppers nackdel
medan nyttan dirav for foretaget endast bestod i att urvalsprocessen underléttades
nagot.

— Ett annat fall (Annual Report 1980 s. 78 f) géllde en kvinna med pakistanskt
ursprung som sokte anstéllning i ett varuhus. Nér hon intervjuades for anstall-
ningen upplystes hon om att hon maste bara sarskilda arbetsklader, vilka inte helt
tickte benen. Sokanden framholl att hon var muslim och att hon pé grund av sin tro
maste dolja benen och att hon dérfér ville béra byxor. Foretaget gick inte med pa
detta och anstillde henne inte. I den regionala arbetsdomstolen hévdade foretaget
att man vidhéll uniformskravet av kommersiella skél eftersom kundernas syn pé
foretaget paverkades till det battre om uniformsreglerna fasthélls konsekvent.
Domstolen menade att uniformskravet var till mycket stor skada for personer med
kirandens etniska tillhorighet och att den skadan inte uppvigdes av foretagets
behov av att personalens klader var enhetliga.

- Enarbetsgivare (Annual Report 1979 s. 74) viigrade en svart man anstallning som
forsiljare med motiveringen att han kom frén ett visst bostadsomrade, vilket enligt
arbetsgivaren kunde medfora att den anstéllde drog till sig arbetslosa kamrater frén
omréadet som kunde stora honom i arbetet och stéta bort kunder. I domstolen
visades att omradet i friga hade en hog koncentration av svarta. Domstolen ansg
att kravet diskriminerade indirekt och dirfor var otillatet. Domstolen menade att
det fanns andra vigar att gi om foretaget ville undvika att ovidkommande personer
skulle vistas pa arbetsplatsen.
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Som tidigare namnts kan CRE utféra s. k. “formal investigations” vid
misstanke om att det pa en arbetsplats forekommer etnisk diskrimine-
ring.

— Iettsidant drende (Report of a Formal Investigation by the Commission for Racial
Equality into Certain Activities of E. Broomfield Ltd, CRE, Nov. 1980) fann CRE
att foretaget i fraga vid rekrytering av ny arbetskraft anstillde endast personer som
foreslagits av redan anstéllda. Personalen var vit. Den tenderade givetvis att
foresld andra vita och detta ledde till att det inte fanns nigra andra etniska
kategorier pa arbetsplatsen. Foretaget hiavdade att forfarandet var férsvarbart med
hénvisning till att man dérigenom fick en pélitlig personal. Enligt CRE lyckades
foretaget inte visa att dessa pastaenden var riktiga. CRE ansag att det fanns andra
metoder som foretaget kunde anvinda sig av om man ville fa ldmpliga sokande.
Forfarandet stred darfor enligt CRE mot RRA.

USA:s Title VII Civil Rights Act 1964 (CRA) foreskriver att arbetsgivare inte
far diskriminera arbetssokande pa grund av dennes ras, hudfirg, religion,
kon eller nationella ursprung. Detta innebar naturligtvis att direkt diskrimi-
nering 4r férbjuden. Men forbjuder lagen ocksa indirekt diskriminering? Ja,
sa ar faktiskt fallet trots att uttrycket ’pa grund av”’ (’because of”) tyder pa
att uppsat krévs. I riattspraxis har nimligen faststallts att i och for sig neutrala
villkor eller krav som visas ha en negativ verkan pa en i lagen skyddad grupp
och som inte dr forsvarbara (inte dger “’business necessity’”) dr otillatna.
Det avgoérande rattsfallet i frigan dr Griggs v. Duke Power Co. fran

1974:

— Enarbetsgivare kravde som forutsattning for anstéllning dels visst hogskolebetyg,
dels godként resultat pa tva intelligenstester som de sokande fick genomga. Flera
svarta sokande avvisades da de inte lyckades uppfylla dessa krav. Efter forlust for
Griggs i underdomstolarna understilldes fallet Hogsta domstolen. HD avvisade
tanken pé att ett diskriminerande motiv maste styrkas. Den uttalade att lagen
forbjuder inte bara direkt diskriminering utan dven handlingar som formellt sett dr
riktiga men som &r diskriminerande i tillimpning. Domstolen konstaterade sedan
att statistiska uppgifter visade att 34 % av vita man hade avlagt den aktuella
examen, detta jamfort med att bara 12 % av svarta mén gjort det. Nir det géllde
testerna visade statistiska uppgifter att 58 % av de vita mdnnen men endast 6 % av
de svarta ménnen brukade klara dem. Ddrmed var foretagets anstillningsforfa-
rande diskriminerande i tillimpning enligt domstolen. Om ett anstallningsforfa-
rande har denna verkan aligger det enligt HD arbetsgivaren att visa att forfarandet
dr motiverat med hénsyn till de arbetsuppgifter som skall utféras. Domstolen ansag
att det ifragavarande arbetet lika vil kunde utforas av personer som inte hade den
aktuella examen och inte heller klarat testerna som personer som uppfyllde
arbetsgivarens krav. Kraven var darmed inte forsvarliga.

Foreteelsen indirekt diskriminering enligt CRA proévas alltsa i tva steg. Det
aligger forst den som anser sig diskriminerad att visa att ett krav eller villkor
har den verkan att en i lagen skyddad grupp inte har mojlighet att fa
anstdllning. Om detta visas, skall arbetsgivaren pavisa att kraven d&r
forsvarliga.

Man kan fraga sig i hur hog grad ett villkor skall verka till nackdel for en
skyddad grupp for att vara indirekt diskriminerande enligt den amerikanska
lagstiftningen. Detta har besvarats av domstolarna som har angett att om
kraveteller villkoret i fraga leder till att andelen personer av viss etnisk grupp
som anstélls 4&r mindre &n 4/5 av andelen personer i den etniska grupp som har
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den hogsta kvoten anstillda i forhallande till arbetssokande s har kravet
eller villkoret en diskriminerande verkan i strid mot lagen.!

8.4.3 Overviganden

Vi har inledningsvis i detta avsnitt framhallit att vi anser det vara angelédget
att det i Sverige infors ett forbud mot indirekt etnisk diskriminering i
arbetslivet. Direfter har vi redovisat olika metoder att komma till ritta
hirmed, i Sverige sdvitt giller konsdiskriminering och i Storbritannien och
USA i fraga om etnisk diskriminering.
Enligt vr mening bor lagen férbjuda handlingar av féljande slag:
1. Handlingen leder till att viss etnisk grupp far simre mojligheter i
arbetslivet én andra grupper. Det racker med att kunna konstatera att det
uppstér en klar skillnad hérvidlag till nackdel fér en minoritetsgrupp i
forhallande till majoritetsbefolkningen och vice versa. Varje marginell
skillnad skall givetvis inte anses utgora indirekt diskriminering, men sa
snart ett forfarande visas innebdra en pataglig nackdel for viss etnisk
grupp sa bor skyddet gilla. Det ar inte ténkt att statistiskt material skall
behéva aberopas for att det skall anses ha visats att en grupp missgynnas i
lagens mening. Det kan dnda framga av omstandigheterna. Om t. ex. ett
stidforetag kriver av alla arbetssokande att de sjdlva skall fylla i en
skriftlig ansokan ar det ju uppenbart att andelen invandrare som klarar
detta dr mindre dn andelen svenskar. Det ar alltsé inte i sammanhanget av
intresse att veta om 25 % eller 10 % av invandrarna inte klarar detta.
Sverige bor ga ldngre dn vad man gjort i Storbritannien i detta
avseende, dér ett av kriterierna for otillaten indirekt diskriminering dr att
andelen personer inom viss grupp som inte klarar ett uppstallt villkor skall
vara avsevdrt mindre dn andelen personer utanfor denna. Med en sddan
definition kommer man sannolikt at ganska fa fall av indirekt diskrimi-
nering, men framfor allt 14ggs en mycket stor borda pa den som anser sig
diskriminerad genom att han maste visa att den etniska grupp han tillhor i
mycket storre utstriackning an andra lider skada av ett uppstillt krav eller
villkor. Med en séddan utformning riskerar alltsd skyddet mot indirekt
diskriminering att bli ineffektivt.
2. Handlingen vilar pa godtyckliga eller diskriminerande grunder. En
arbetsgivare far inte uppstilla krav eller villkor hur godtyckligt som helst
om det sérskilt drabbar viss etnisk grupp. Det befogade i de villkor eller
krav som stills pa arbetssokande skall séttas i relation till hur det aktuella
arbetet limpligen bor utféras. Det kan vara pa sin plats med nigra
exempel for att illustrera tankegéngarna bakom forslaget i denna del.
Det ir givet att hoga krav pa kunskaper i svenska kan vara beréttigade,
kanske sirskilt nar det géller mer kvalificerade arbetsuppgifter, detta
oavsett att kravet i och for sig kan verka indirekt diskriminerande. Men
om en arbetsgivare stiller krav pa sadana kunskaper trots att det ar friga  !Mack A. Player: “Fe-
om ett rent manuellt och okvalificerat arbete, vilket kan tinkas verka deral Law of EmPloy:
indirekt diskriminerande pé& vissa invandrargrupper, sa maste kravet &ee';: E;ﬁf;ﬁr;té%n }
anses obefogat i lagens mening. P4 motsvarande satt kan intelligenstester g paul, Minn., 1981
och andra tester komma att underkénnas i vissa fall. s. 165.
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Man kan ocksa tidnka sig att en invandrare har bast kompetens for ett
visst arbete beroende pa att han vl behérskar tva sprak, men att han inte
tillgodordknas detta. Om invandraren férbigas av en svensk som inte har
motsvarande kunskaper tillimpar arbetsgivaren villkor och krav som
innebdr att invandrarens meriter inte virdesatts pa ett sakligt riktigt sitt.
En sddan meritvardering ar indirekt diskriminerande.

Det ar inte meningen att vart forslag skall innebdra nya principer for
meritvardering i det svenska arbetslivet. Sjalvfallet skall huvuddelen av de
normer som géller vid meritvdrdering for olika slags yrken dven fortsitt-
ningsvis godtas. Det nya med vart forslag &r i stéllet att arbetsgivare inte
godtyckligt skall kunna uppstélla krav som inte objektivt sett kan anses
valgrundade och som missgynnar personer pa grund av deras etniska
tillhorighet, t. ex. invandrare.

Ett forfarande kan beddémas som godtagbart dven om effekten av det
innebdr att viss eller vissa folkgrupper missgynnas. Att t.ex. tjdnster
utannonseras pa enbart svenska maste normalt anses godtagbart. Det vore ju
orimligt att begdra att en annons skall skrivas pa alla de sprak som
forekommer bland sprakliga minoriteter i Sverige for att deras intressen skall
tillgodoses.

Det skulle i och for sig mojligen rdcka med uttalanden i férarbetena om att
handlingar av det slag vi nu beroOrt inte &r tillatna dven om detta inte
omedelbart kan utlédsas i lagtexten. Vi anser emellertid att en lag mot etnisk
diskriminering helst bor innehalla regler som tydligt anger att dven indirekt
diskriminering &r otillaten. Skyddet mot indirekt diskriminering ar ju en
mycket vasentlig del av vart lagforslag.

Lagforslaget avser i princip att skydda i alla situationer da en arbetsso-
kande eller arbetstagare utsétts for etnisk diskriminering. Vihari foregaende
avsnitt diskuterat en sddan regel med avseende pa direkt diskriminering och
foreslagit bl. a. en 6vergripande regel (3 §). En sadan regel maste givetvis
ocksa skydda mot indirekt diskriminering i enlighet med de ovanstdende
riktlinjerna. Av 3 § framgar darfor att arbetsgivaren inte far uppstélla sadana
krav eller villkor som inte dr sakligt sett godtagbara och som medfor att
invandrares mojligheter att erhalla anstéllning forsamras jamfort med den
ovriga befolkningens, vilket innebér ett skydd dven mot indirekt diskrimi-
nering.

Vi har ocksa i det foregdende avsnittet foreslagit en presumtionsregel
avseende den situation da t. ex. en sakligt sett battre meriterad invandrare
forbigds av en svensk (4§ forslaget). Som tidigare namnts ar regeln
konstruerad for att i 6verensstimmelse med 3 § JAmL forhindra savél direkt
som indirekt diskriminering. Som exempel pa otillaten indirekt diskrimine-
ring som faller harunder kan tas féljande fall.

— Ettforetag soker en telefonist. En invandrare med flera ars erfarenhet av yrket och
som val beharskar svenska spraket blir forbigangen av en svensk som aldrig tidigare
utdvat denna syssla. Som skal for sitt beslut aberopar foretaget att man inte vill ha
telefonister med utldndsk brytning.

i
1
l
|

Onekligen har hir invandraren de battre sakliga forutsattningarna for
arbetet. Det krav som foretaget uppstidllt ar indirekt diskriminerande.
Ytterst fa invandrare av forsta generationen kan komma i fraga. Kravet kan
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inte godtas rent sakligt sett eftersom invandrarens sprakkunskaper &r
tillréickliga. For tillimpningen av 4 § r det emellertid tillréckligt att kunna
konstatera det sistniamnda. I hur hdg grad kravet eller villkoret diskriminerar
behover alltsa inte pavisas.

8.5 Sirskilt om behovet av en generell regel mot
etnisk diskriminering (3 §)

JamL:s skydd for arbetssokande giller bara i den situation da nagon med
bittre sakliga forutsittningar for ett arbete forbigas av ndgon av motsatt kon.
Detinnebir t. ex. att om flera likvérdiga kvinnor och man samtidigt soker ett
arbete s& gor sig arbetsgivaren inte skyldig till brott mot JdmL:s diskrimi-
neringsférbud ens om han i avsikt att diskriminera kvinnor anstéller enbart
manliga sokande.

Jamstilldhetskommitténs forslag innebar emellertid att arbetssokande
(och arbetstagare) skulle skyddas enligt en allmdn huvudregel som 16d:

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare eller arbetssokande till f61jd av hans
eller hennes kon.

Med den avfattningen skulle skyddet mot konsdiskriminering avse en rad
olika diskriminerande situationer, bl. a. det fall da en arbetsgivare diskrimi-
nerar personer av det ena konet bland likvérdiga sokande.

Foredragande statsrddet avvisade emellertid tanken pd en generell
bestimmelse mot konsdiskriminering av arbetssokande pa flera grunder.
Bland annat menade foredraganden att en mer allmant hallen bestimmelse
skulle kunna bli for krivande for en juridiskt otrdnad lésare (prop.
1978/79:175s. 46). Foredragande statsradet hénvisade ocksé till de bevispro-
blem som kan uppkomma nér diskrimineringsférbuden ar mer allmént hallna
(s. 60 ff). Vidare anség foredraganden att den begransning av diskrimine-
ringsforbudets omfang som gjordes i propositionen avhjalptes med JamL:s
tvingande regler om aktiva atgérder, som ocksé ger mojlighet att ingripa mot
konsdiskriminerande forfaranden (s. 65).

Som framgar av foregaende avsnitt anser vi det vara nédvandigt att en lag
mot etnisk diskriminering innehéller regler som pa ett heltdckande sitt
skyddar arbetssokande och arbetstagare.

Det ma vara att lagstiftaren ndr det giller konsdiskriminering av
arbetssokande begrinsat skyddet till att avse den i 3§ JdmL angivna
situationen. JimL:s regler om aktiva atgarder gor det ju mojligt f6r JamO
eller facklig organisation att mer generellt ingripa mot diskriminerande
forfaranden, dven om en enskild inte direkt bistas. Vart lagforslag innehaller
emellertid inte nagra motsvarande tvingande regler om aktiva &tgérder med
avseende pa underrepresenterade etniska grupper pa en arbetsplats. Darfor
kan tvangsmissiga ingripanden med stod av lagen ske endast utifran
diskrimineringsférbuden. Lagforslagets skydd skulle enligt var mening bli
alltfor begransat om det endast inneholl de slags diskrimineringsforbud som
finns i JamL. For en arbetssokandes vidkommande skulle vart forslag da
endast besta av 4 §.
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Vitrorinte att3 § i vart férslag kommer att uppfattas som svarbegripligt av
dem som kommer i kontakt med bestimmelsen. Visserligen dr paragrafen av
mer Overgripande karaktédr, men liknande bestimmelser forekommer i stor
utstrdckning inom arbetsriatten. I medbestammandelagen 8 § om férenings-
rattskrankningar preciseras t.ex. inte vilka slags handlingar som é&r
forbjudna om de vidtas i foreningsrattskrankande syfte, utan det talas blott
om att atgérd till skada fér nagon” inte far vidtas i sddant syfte. Det har i
stillet 6verldmnats till réattstillimpningen att narmare precisera inneboérden
av begreppet.

Vi dr medvetna om att det vid tillimpningen av 3 § kan uppkomma
bevisproblem vid direkt diskriminering. Dessa avhjalps emellertid till stor
del genom att kidranden endast behover visa sannolika skil for att
diskriminerande motiv férelegat. Men sin storsta betydelse far en regel av
denna typ nidr det giller att komma at indirekt diskriminering. Indirekt
diskriminering &r ofta oavsiktlig och de aktuella kraven och villkoren som
leder till att viss etnisk grupp missgynnas redovisas darfor helt 6ppet. Inte
minst mot bakgrund av detta ar vi 6vertygade om att bestimmelsen kommer
att fungera i praktiken.

Det bor ocksa beaktas att generella forbud mot etnisk diskriminering, som
skyddar savil arbetssokande som arbetstagare, forekommer i bade den
amerikanska och den brittiska lagstiftningen mot etnisk diskriminering.
Savitt vi erfarit har inte detta inneburit négra storre tillimpningsproblem
eller ansetts utgora en fara for réttssakerheten.

8.6 Undantagen

8.6.1 Inledning

Fréan principen om att etnisk diskriminering inte bor forekomma méste vissa
undantag goéras pa grund av att sddan sidrbehandling i vissa fall kan vara av
godo eller att det ibland foreligger ett motstridande intresse som bor ta Gver.
(Hér bortses fran de sarskilda undantagen fran presumtionsreglerna, se
avsnittet om direkt diskriminering.)

8.6.2 Positiv sarbehandling

Vart forslag syftar i forsta hand till att utplana allt slags etnisk diskriminering
pé den svenska arbetsmarknaden. Samtidigt maste man halla i minnet att det
inte dr svenskarna utan framst de olika invandrargrupperna som utsatts for
diskriminerande behandling. Vi anser dérfor att lagen bor ge mojlighet till
positiv sirbehandling av etniska minoriteter i vissa fall, vilket framgar av 8 §
(se kapitel 11 om aktiva atgarder). Sarbehandling som f6ljer ndgonavdei8 §
anvisade vdgarna utgor alltsa inte brott mot lagen, 4ven om den i ett enskilt
fall kan leda till att ndgon ur majoritetsbefolkningen missgynnas. Detta
framgar av 3 § andra stycket, 4 § andra stycket och 5 § 2. Positiv sdrbehand-
ling far ske vid anstéllning, befordran, utbildning fér befordran och annan
utbildning.
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8.6.3 Tillhorighet till viss etnisk grupp utgor en sirskild
yrkeskvalifikation

I vissa fall kan ett arbete bast utforas av personer med viss etnisk tillhorighet.
Mest utpriglat giller detta i konstnérliga sammanhang. En rolli en dramatisk
forestéllning kan vara avsedd att gestaltas av en skadespelare med viss etnisk
tillhorighet. Likasa kan en fotograf vilja anlita modeller med viss hudfirg.
Men éven utanfor det konstnarliga omradet finns det fall da den etniska
tillhorigheten bor anses som sérskild yrkeskvalifikation. Detta giller t. ex.
arbetstagare anstéllda i minoritetsorganisationer, vars arbetsuppgifter bestar
i att foretrdda organisationen eller utféra tjanster at personer i den aktuella
etniska gruppen.

Viss etnisk tillhorighet kan alltsa ibland vara att anse som en sérskild
yrkeskvalifikation. Om arbetsgivaren uppstiller krav hérpa i sddana fall ar
kravet sakligt grundat i enlighet med 3 §. Likasa har en arbetssokande med
den aktuella etniska tillhorigheten béttre sakliga forutséttningar for ett
sadant arbete dn personer som inte tillhdr gruppen i enlighet med 4 §.

8.6.4 Krav pa svenskt medborgarskap

I regeringsformen (RF) 11:9 sdgs dels att vissa tjinster, t. ex. domartjénster,
far innehas endast av svenska medborgare, dels att i dvrigt krav pa svenskt
medborgarskap for behorighet att inneha eller utdva tjinst eller uppdrag hos
staten eller kommun endast far uppstéllas i lag eller enligt forutsittningar
som anges i lag.

Regeln motiveras bl. a. av "hansyn till rikets sdkerhet och av dnskemaélet
att beslut som ror enskildas rattsliga stallning skall fattas av svenska
medborgare” (SOU 1972:15 s. 203).

Denna grundlagsregel med foljdforfattningar innebér alltsé att utlindska
medborgare helt utestings fran en rad offentliga tjénster, dvs. det ar fraga om
negativ sdrbehandling pa grund av nationalitet.

I princip anser vi att denna atskillnad med hénsyn till de ovannimnda
motiven maste accepteras. Diarmed dr inte sagt att alla de bestimmelser pa
arbetslivets omrade som forsitter utlaindska medborgare i ett sdmre ldge &n
svenska medborgare bor godtas. I vart uppdrag ingar att undersoka fran fall
till fall om det finns bestimmelser som utan starka skil medfér olikartad
behandling. Den fragan ar emellertid alltjamt foremal for utredning fran vér
sida och dmnet behandlas inte i detta delbetinkande.

Krav pa svenskt medborgarskap som uppstills i lag for vissa tjanster star
alltsa inte i konflikt med véart lagforslag.

Ett sddant krav eller villkor ar saledes att anse som sakligt grundat i 3 §
mening. Att undantag gors for de har situationerna ocksa betréiffande
presumtionsreglerna (4-5 §8) framgar av att det dér ségs att férbuden inte
giller om ett diskriminerande beslut ar berdttigat av hénsyn till ett ideellt
eller annat befogat intresse som inte bor vika for det angeldgna i att etnisk
diskriminering motverkas i arbetslivet.
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9 Pafoljder

9.1 Inledning

Som tidigare anforts har vi frangatt tanken att lata ett forbud mot etnisk
diskriminering vara straffréttsligt. Det innebar bl. a. att nagra straffrattsliga
sanktionsformer inte dr tiankbara, sasom fangelse och boter. Enligt de
straffrittsliga principerna blir den ansvarig som utfort den straffbara
handlingen. Om forslaget vore straffréttsligt skulle exempelvis en arbetsle-
dare som vidtog en diskriminerande atgidrd mot en arbetstagare féllas till
ansvar och adomas en paf6ljd om saken patalades. Med en civilrittslig lag
blir féljden att arbetsgivaren som fysisk eller juridisk person blir ansvarig for
brott mot diskrimineringsférbuden.

Som grundldggande utgangspunkter for valet av sanktionsformer galler for
det forsta att sanktionerna skall verka avskrackande. For det andra bor de i
mojligaste man vara reparativa. Om nagon diskriminerats i strid med lagen sa
bor verkan av den diskriminerande handlingen kunna upphévas eller
atminstone lindras genom domstols ingripande.

Inom den svenska arbetsritten ar skadestandet den vanligaste sanktions-
formen. Det forekommer i tva former, som ekonomiskt skadestand och som
allmant skadestand. Allmént skadestand dr att jdmstdlla med vad som i
skadestandsratten bendmns ideellt skadestdnd och dess syfte dr framfor allt
att verka avskrdckande. En regel om allmént skadestand finns i bl. a.
medbestammandelagen (MBL) 55 §, dar det ségs att vid beddmande av i vad
man skada har uppkommit for nagon skall hdnsyn tas dven till dennes intresse
av att lagens eller kollektivavtalets bestimmelser iakttas och till évriga
omstdndigheter av annan &n rent ekonomisk betydelse. De allmidnna
skadestanden kan uppga till betydande belopp i synnerhet om nagon
uppsatligen brutit mot lag eller kollektivavtal. I forarbetena sigs ocksa
sarskilt att det inte i nagot fall skall te sig Ionsamt for en arbetsgivare att sdtta
arbetstagarnas ratt at sidan till forman for andra intressen (prop. 1975/76:105
bil. 1 s. 302). Nar det giller de ekonomiska skadestdnden utgar i princip
erséttning for den faktiska skadan, t. ex. forlorad 16n vid avskedande, som
regleras i anstéllningsskyddslagen.

En annan sanktion som dr mojlig enligt anstéllningsskyddslagen &r att
uppsdgning eller avskedande forklaras ogiltiga. Den som i strid med
anstéllningsskyddslagen blivit uppsagd kan fa faststillt vid domstol att
uppsédgningen ar ogiltig, vilket medfér att den uppsagde far behélla
arbetet.
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Dessa sanktionsformer forekommer ocksa i jamstélldhetslagen (JimL),
men dir har dirutdver inforts foreliggande med vite som paféljd i fraga om
reglerna om aktiva atgérder. Salunda kan jamstalldhetsnimnden forelagga
en arbetsgivare att under hot om vite vidta viss atgird for att frémja
jamstélldheten.

De hir nimnda sanktionsformerna 4r de som det framst finns anledning att
overviga i arbetsrittsliga sammanhang. I nagra av de lander som har de mest
omfattande lagkomplexen mot etnisk diskriminering i arbetslivet, ndmligen
USA, Storbritannien och Kanada, aterfinner man i stort sett samma slags
sanktioner. I USA tillkommer emellertid att domstolarna har méjlighet att
aldgga en arbetsgivare att vidta positiva atgarder (affirmative action”) vid
brott mot diskrimineringsférbuden.

9.2 Overviganden

9.2.1 Skadestand m. m.
Inledning

Som framgétt av kapitel 8 skall en enskild arbetssokande eller arbetstagare
hos domstol kunna pétala att han blivit diskriminerad pé etnisk grund. Det
giller att skapa paféljder som gor det motiverat for den drabbade att utnyttja
lagen. Som ocksé tidigare framhallits kommer en lag mot etnisk diskrimine-
ring med sikerhet att fa sin storsta betydelse nar det giller skyddet for
arbetssokande. Arbetstagarna har ju redan genom existerande lagstiftning
ett ganska bra skydd vid etnisk diskriminering. S& skyddar t. ex. anstll-
ningsskyddslagen dven mot uppségningar pa etnisk grund och en arbetsta-
gare som pé det sittet blivit diskriminerad kan utnyttja mojligheterna i den
lagen att fa uppsdgningen ogiltigforklarad och att fa skadestand. Darfor
behandlas hir sanktionsfragan frimst med avseende pa arbetssékande.

Skadestdind

Som tidigare framhallits dr det i den svenska arbetsrattsliga lagstiftningen
vanligt att ekonomiska skadestdnd kan utga. Emellertid forhaller det sig sa att
vanligtvis bara arbetstagare atnjuter skydd i den arbetsrittsliga lagstiftning-
en. JamL utgor ett undantag hirifran genom att ocksa arbetssdkande kan
4beropa lagen. Som ocksa framgitt tidigare atnjuter arbetssokande skydd
mot etnisk diskriminering enligt lagar i sdvdl USA som i Storbritannien. Det
ir intressant att notera att bade i USA och Storbritannien kan ekonomiska
skadestand utga till arbetssokande, medan det enligt JamL endast utgar
allminna skadestand. Ja, i USA ir de ekonomiska skadestanden (s. k. ”back
pay”’) den sanktionsform som domstolarna mest anvénder sig av. Ideella
skadestand forekommer diremot inte i praktiken i USA pa detta rédttsom-
rade. Skilen till att den amerikanska lagstiftningen tillampas pa detta vis dr
dels att man med hjilp av de ekonomiska skadestanden far en mycket god
allménpreventiv effekt — ekonomiska skadestand kan namligen under vissa
omstindigheter tilldémas en stor grupp av individer genom mdjligheten att
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fora talan genom s. k. “class actions”” —, dels att de skadestindsrittsliga
principerna har en speciell utformning. De Gverensstimmer inte med de
svenska. Om négon blivit diskriminerad i strid med lagen har han ritt till
ekonomiskt skadestand savida arbetsgivaren inte visar att den diskrimine-
rade inte lidit nigon ekonomisk skada. Vid “class action”-mal dir manga
individer dr berdrda blir det givetvis svart for arbetsgivaren att styrka sdidana
omstidndigheter. Ekonomiska skadestand kan utga for tva ar bakat i tiden
frén det att den diskriminerande handlingen anméldes till behérig myndighet
(EEOC). Bland annat denna tillimpning av sanktionsformen har gjort att
den amerikanska lagstiftningen verkligen utnyttjats av dem som diskrimine-
rats och att lagen i hog grad efterlevs. Samtidigt har de diskriminerade pa
skiligt satt blivit kompenserade.

Som ndmndes kan ekonomiskt skadestand ocksé utga till arbetssokande
enligt den brittiska Race Relations Act (RRA). I praktiken har hittills
emellertid endast mycket laga belopp kommit i frga, vanligen inte mer 4n
£150 (ca 1 800 kr.) for ekonomisk skada. De ideella skadestand som utgar
uppgér i normalfallet till motsvarande belopp. Kritiker av den brittiska lagen
och domstolarnas tillimpning av den framhaller ofta att de 1aga skadestédnden
har en starkt avhallande effekt nar det géller bendgenheten hos diskrimine-
rade att anmala brott mot lagen. Statistiken visar ocksé att ett forvanansvirt
litet antal brott mot RRA anmails varje ar (se kapitel 6).

Mot bakgrund av erfarenheterna av anvindningen av ekonomiska
skadestdnd inom svensk arbetsratt i Ovrigt och i USA nir det giller
diskriminering pa grund av kon och etnisk tillhdrighet dr var principiella
uppfattning att det fran allmanpreventiv och fran den diskriminerades
synpunkt i och for sig vore bra att kunna anvéinda detta institut &ven med
avseende pa arbetssokande vid etnisk diskriminering. Jamstalldhetskommit-
tén valde ockséa denna vég i sitt forslag till jamstalldhetslag. I propositionen
om jamstalldhetslagen (prop. 1978/79:175) avvisades emellertid detta forslag
och enligt var uppfattning pa goda grunder.

Det uppstar namligen stora tillimpningssvarigheter om sanktionen
ekonomiskt skadestdnd inférs betrdffande arbetssokande. Om man tianker
sig en anstéllningssituation med tva sdkande, en svensk och en invandrare,
dér den sistnamnde har de klart bésta forutsattningarna for arbetet men dnda
forbigas, sa kan invandraren aberopa 4 § i vart lagférslag. Om invandraren dr
arbetslos kan man tycka att ekonomiskt skadestand vore berittigat.

Men situationen kompliceras genast om exemplet dndras sa att vi har tre
sOkande, varav en svensk och tva invandrare, dar de bada sistnaimnda har
klart battre meriter 4n svensken. Bada invandrarna har da blivit missgynnade
enligt forslagets 4 §, savida inte arbetsgivaren formar styrka att beslutet inte
beror pa nagons etniska tillhorighet. Om da de bada invandrarna saknar
arbete kan de med lika ratt géra ansprak pa ekonomiskt skadestand. Var och
en av invandrarna kan ju sdga sig orattmatigt ha blivit forbigangen av
svensken och dédrigenom ha lidit ekonomisk skada. Men hur skall domstolen
stélla sig till sidana yrkanden? Det giller ju, om en sadan sanktionsform
infors, att avgdéra vem av invandrarna som skall ha skadestandet. For att
domstolen skall kunna prova detta maste vart forslag ocksa innehalla normer
som anger hur fragor av detta slag skall 19sas, t. ex. att den bést meriterade av
invandrarna bor ifrigakomma for ekonomiskt skadestand. Sddana bedom-
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ningar kan ofta vara vanskliga att gora, sarskilt om de forbigdngna ir
jdmbordiga. Resultatet av en sadan ordning blir ocksé att det kan uppkomma
ytterligare en tvistefraga i malet, och da mellan kdrandena. Detta talar mot
en sanktion om ekonomiskt skadestand. Vi anser dirfor att ekonomiskt
skadestand inte bor komma i fraga som sanktionsform i en lag mot etnisk
diskriminering.

I fraga om skadestand aterstar da att behandla det allmdnna skadestindet.
Som férut nimndes har detta skadestand framfor allt en allménpreventiv
inriktning; tonvikten ligger alltsa inte sa mycket pa att den skadelidande skall
kompenseras. Men givetvis kan dven ett allmént skadestand ocksa delvis fylla
en sadan funktion, t. ex. i de fall arbetssokande gor 16neforluster till foljd av
etnisk diskriminering. I andra fall av diskriminering kanske ingen 16neforlust
alls gérs och det allméinna skadestandet uppfattas ju da av den diskrimine-
rade mer som en ideell ersittning. Vi har i det foregaende avfért tanken pé
ekonomiskt skadestand till arbetssokande. Nir nu det allmidnna skadestan-
det aterstar som mojlig ekonomisk sanktionsform, bér denna utformas
utifran de inledningsvis framhaéllna principerna om att en sanktion bor verka
savil allmanpreventivt som reparativt. Med andra ord innebir det att de
allménna skadestdnd som bor komma i fraga skall ligga péa en sddan niva att
de avhaller arbetsgivare fran att bryta mot lagen och att de i viss man utgér
tackning for de ekonomiska forluster som en diskriminerad arbetssékande

_kan gora.

I forarbetena till JamL (prop. 1978/79:175 s. 70 f) sdgs det i frdga om
tillimpningen av bl. a. presumtionsregeln for arbetssokande (3 § JimL) att
det &r viktigt att jimstalldhetsprincipen inskérps och att det tydligt markeras
att vissa forfaranden inte &r tillatna med hansyn till den principen. Samtidigt
framholl foredragande statsradet att hénsynen till réttssikerhetsintresset
krivde att pafoljderna inte blir alltfér ingripande vid ett i och for sig oriktigt
men kanske svdrbedomt forfarande. Det allménna skadestindet borde
dérfor hallas pa en mattlig niva. Foredraganden fann det vidare rimligt att
man i tillimpningen tar till utgangspunkt det allménna skadestand som i
praxis forekommer i foreningsrétts- och anstéllningsskyddsmal. Mot bak-
grund av dessa uttalanden har arbetsdomstolen i mal rérande kénsdiskrimi-
nering av arbetssokande enligt 3 § JimL utdémt 15 000-20 000 kronor i
allmént skadestand (se bl. a. AD 1981/169 och 1982/139).

Principiellt anser vi att etnisk diskriminering ar nagot lika oacceptabelt
som konsdiskriminering. Det finns darfor anledning att i skadestandshénse-
ende virdera diskriminerande handlingar pa dessa grunder lika. Vi anser
emellertid att diskriminering av bada dessa slag 4r sa oacceptabel att hogre
ersdttningsbelopp bor utgd dn vad som har blivit praxis i konsdiskrimine-
ringsmal. Skadestdndsbeloppen da nagon diskrimineras i strid med 3 § JimL
och 4 § vart forslag bor atminstone motsvara vad som kan utfds i allmént
skadestdnd av en arbetstagare som blivit avskedad pa foreningsritts-
krankande grunder, dvs. belopp i storleksordningen 25 000-30 000 kronor.
Med ett relativt hogt skadestand inskédrps principen om allas lika vérde
oberoende av etnisk tillhorighet. Det intresset bor inte anses underordnat
intresset av att ansluta sig till fackférening, nigot som ocks& har hogt
skyddsvirde.

Det hittills sagda har rort storleken pa det allmédnna skadestandet vid brott
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mot framst presumtionsregeln i 4 § i fraga om arbetssokande.

Men en arbetssokande kan ocksa vid etnisk diskriminering i andra fall dn
som anges i 4 § stodja sig pa 3§, den mer generella regeln mot etnisk
diskriminering. I princip bor skadestdnd av den ovan angivna storleksord-
ningen kunna utgé ocksa vid brott mot 3 §. Paragrafens generella karaktar
bor dock beaktas. Det kan ju vara svart for en arbetsgivare att inse att visst
forfarande ar indirekt diskriminerande i strid med lagen. Da bor ett mildare
synsatt tillimpas och lagre skadestand kunna utga. Detta bor dock inte gélla
om en arbetsgivare medvetet tillimpat ett indirekt diskriminerande forfa-
rande for att t. ex. fa ett sa litet antal invandrare som mojligt i arbetsstyr-
kan.

Konstruktionen av 34 §§ gor det mojligt for en arbetssokande att aberopa
bada bestimmelserna f6r samma diskriminerande handling. Anta t. ex. att
eninvandrare blivit forbigdngen darfor att arbetsgivaren faster en avgorande
vikt vid att den som anstélls talar svenska utan minsta brytning. Om den
skillnaden i sprakbehandling inte har nagon betydelse for att arbetet skall
kunna utforas pad ett tillfredsstdllande sétt, sd& kan den ifrdgavarande
invandraren eventuellt aberopa bade 3 och 4 §§. Om det befinns att
arbetsgivaren vid en skadegorande handling pa detta sétt brutit mot bade 3
och 4 §§ bor skadestandsbeloppets storlek inte paverkas hérav.

I likhet med vad som giller i frdga om 6vrig arbetsrattslig lagstiftning bor
det vara mojligt att jamka det allmdnna skadestandet i vissa fall. Viss hdnsyn
bor saledes kunna tas till om arbetsgivaren vidtar rattelse av ett diskrimine-
rande beslut.

Vidare bér en fraga beaktas som hdnger samman med presumtionsregler-
nas sdrskilda natur. Som AD uttalat i domen 1982/139 kan en foljd av
presumtionsregeln i3 § JimL bli att en arbetsgivare drabbas av fillande dom
fastdn han strangt taget inte haft syftet att diskriminera. Felet han har gjort
kan i det enskilda fallet vara begrénsat till att han bedomt en sokandes
meriter pa ett osakligt satt. Den motsvarande presumtionsregeln i 4 § i vart
forslag har en helt likartad innebord. Det medfor att en arbetssokande nagon
gang med framgang kan aberopa bada dessa lagars presumtionsregleri ett fall
dér arbetsgivaren bedomt meriterna pa ett osakligt sétt fastan han inte haft
till syfte att diskriminera pa grund av vare sig kon eller etnisk tillhorighet. Om
det kan konstateras att en arbetsgivare brutit mot bada lagarna under sadana
omstdndigheter sa bor det inte foranleda domstolen att utdoma hogre belopp
dnom arbetsgivaren brutit mot endast endera av lagarna. JimL:s jamknings-
regel (JamL 8 § fjdarde stycket) ger utrymme f6r en motsvarande tolk-
ning.

Det maste ocksa sérskilt beaktas att det kan intréffa att flera arbetssokande
diskrimineras vid samma tillfdlle. Antag t. ex. att fem invandrare blivit
forbigangna i strid med 4§. Man kan tycka att var och en av de
diskriminerade bor fa fullt skadestind. A andra sidan inses litt att om man
later den principen gilla kan det bli mycket svart for en arbetsgivare att
forutse verkningarna av ett visst handlande. Antag namligen i stéllet att en
arbetsgivare brutit mot 3 § genom att uppstalla ett indirekt diskriminerande
villkor som generellt missgynnar invandrare. Om antalet arbetssokande
invandrare dr stort, nagot som arbetsgivaren inte kan paverka, sa skulle
resultatet bli att det totala allmidnna skadestandet som arbetsgivaren kunde
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adomas skulle kunna bli orimligt hogt. Vi anser darfér att om flera
missgynnats av samma skadegorande handling fran en arbetsgivares sida bor
dessa i princip dela pa det skadestdnd som arbetsgivaren aldggs att utge (se
9 § andra stycket). Denna l9sning verensstimmer med JimL:s motsvarande
skadestandsregler.

Inneborden av forslagets 3 § ér bl. a. att etniskt diskriminerande férfaran-
den som drabbar arbetssokande forbjuds. Det ér alltsé fraga om en mycket
vid och obestamd krets av personer. Avsikten med vart forslag ér sjalvfallet
inte att vem som helst av landets arbetssokande skall kunna fa skadestand nér
de anser att en arbetsgivare handlat i strid med 3 §. Antag t. ex. att en
arbetsgivare vid anstillning utan godtagbara skil anviander sig av ett
testforfarande som sérskilt missgynnar icke-svensktalande. Endast de
arbetssokande som sokt anstéllning hos den nu namnde arbetsgivaren har da
ratt att erhalla skadestdnd enligt vart forslag. Kretsen av personer som har
ratt till skadestdnd bor ndmligen inte vara alltfor vid. Nar det giller
arbetssokande kan skadestand dérfor bara erhallas av de sokande som sokt
arbete hos den arbetsgivare av vilken de yrkar skadestdnd (se 9 § andra
stycket, tredje punkten). En motsatt standpunkt skulle kunna gora det alltfor
svart for arbetsgivare att 6verblicka konsekvenserna av sitt handlande. (Att
ett sddant diskriminerande forfarande som vi har beskrivit, utan att enskild
anser sig ha blivit diskriminerad, kan patalas av myndighet framgar av kapitel
10.)

For de redan anstéllda arbetstagarna bor en annan ordning kunna gélla i
frdga om mojligheterna att erhélla ekonomiska och allmédnna skadesténd.
Om nédmligen en arbetstagare diskrimineras i strid med 3 och 5 §§, t. ex.
genom en omplacering, sa kan vanliga skadestandsrittsliga principer
tillampas. Det innebdr att om arbetstagaren genom omplaceringen gor en
inkomstforlust bor han fa ekonomiskt skadestand héarfor samtidigt som han
kan erhalla ett allmédnt skadestand for krankningen. Det innebir alitsa att
vad som vanligtvis giller i fraga om skadestand inom arbetsrdtten kan
tillimpas har. For tydlighetens skull bor framhallas att ovanstaende principer
inte géller arbetstagare som diskrimineras i samband med befordran eller
utbildning for befordran. Da giller i stillet samma regler som for
arbetssokande.

Ogiltighet

En rimlig standpunkt fran statsmakternas sida vid stiftandet av en lag mot
etnisk diskriminering &r att avtal och rattshandlingar som strider mot lagen
bor vara ogiltiga. Harigenom far lagen en reparativ effekt, ndgot som maste
anses efterstravansvart.

Som framhallits flera ganger tidigare far lagen sin storsta betydelse for
arbetssokande. Med den sanktionsform som nu diskuteras skulle kunna
uppnés att en arbetssokande som diskriminerats erhaller anstillning.
Beslutet att inte anstélla den som blivit diskriminerad skulle kunna férklaras
vara ogiltigt. En sadan ordning skulle emellertid vara behéftad med samma
problem som att lata arbetssokande fa ekonomiskt skadestand. Om nédmligen
flera diskriminerats vid samma tillfille aterstar att avgora vem som skulle ha
fatt anstallningen, ett avgorande som i manga fall dr ogorligt. Sérskilda
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problem uppkommer ocksa néar det t. ex. giller statliga tjdnster, eftersom
sddana tillsattningar avgors enligt regler i grundlagen (RF 11:9). Olika
resultati friga om vem som skall ha viss anstéllning kan da bli fallet beroende
pa vilken av lagarna som dberopas. Vi avstar darfor fran att féresla en regel
som innebdr att avtal mellan arbetsgivaren och en utomstaende paverkas till
sin giltighet av att avtalet far diskriminerande effekter for en arbetssokande
(respektive for arbetstagare i samband med befordran eller utbildning for
befordran).

Om dédremot en arbetstagare diskrimineras i avtal eller genom en
rattshandling skall ogiltighetsforklaring kunna ske (se 9 § forsta stycket).

Ett satt att forbattra de diskriminerade arbetssokandenas situation kan
vara att ge dem foretrddesrétt till anstillning i ndgon form. Ett sadant institut
finns ju i anstédllningsskyddslagen betriffande arbetstagare som sagts upp pa
grund av arbetsbrist. | USA har domstolarna hanterat problemet genoms. k.
“front pay”. Det innebir att om domstolen finner att en arbetstagare pa
grund av diskriminerande behandling inte ratteligen blivit befordrad till en
tjdnst med hogre 16n, sa kan arbetsgivaren bli skyldig att utge den hogre
16nen till dess att den diskriminerade blivit beordrad. Med hénsyn till risken
for konflikter med anstallningsskyddslagen och annan lagstiftning som kan
uppsta med ett férslag om nagot slags féretradesritt for arbetssokande anser
vi det inte vara lampligt att har foresla en sadan ordning. Den fragan bér ju
dessutom behandlas med hédnsyn till JimL, dér det kan vara lika befogat med
en motsvarande regel. Vi anser emellertid att fragan bor bli foremal for
utredning. Lagens mojligheter till reparativa atgérder for de arbetssékande
bor enligt var mening forstirkas med mojligheten till foretradesritt.

9.2.2 Vitesforeldgganden

I kapitel 10, som behandlar hur 6vervakningen av lagen bor ga till, foreslés
att jamstédlldhetsombudsmannen skall ha mojligheten att utan anmilan
utreda och patala forfaranden som strider mot 3 § i forslaget. Om det befinns
att en arbetsgivare uppstiller indirekt diskriminerande krav, t.ex. att
renhéllningsarbetare maste tala flytande svenska for att komma i fraga for
anstillning, sa skall denna myndighet ha mojlighet att se till att sidana
forfaranden upphor utan att ndgon arbetssokande gjort anmélan dirom. For
att formd arbetsgivarna att upphora med det diskriminerande beteendet
fordras nagot slags sanktionsform. Skadestandssanktionen ér inte tillimplig i
detta fall, eftersom ingripandet inte féranleds av nagon anmailan fran en
enskild diskriminerad. Syftet med ingripandet dr snarare att formé arbets-
givaren att for framtiden dndra pa sina rutiner sd att de inte verkar
diskriminerande. Ett lampligt institut dr féreligganden som férenas med
vite. Det innebdr att en rattslig instans aldgger ndgon att handla pa ett visst
sdtt under hot om att ett visst belopp annars maste erlaggas. Vi foreslari 10 §
att en arbetsgivare som inte foljer 3 § kan foreldggas, eventuellt i férening
med vite, att fullgora sina skyldigheter. En av fordelarna med detta institut dr
att vitesbeloppet i varje enskilt fall kan sittas pa den niva som bedéms
erforderlig for att 3 § skall foljas. Det innebér att vitesbeloppen i vissa fall
kan uppgé till relativt hoga belopp, sérskilt om det ar en stor arbetsgivare dir
ménga arbetssokande eller arbetstagare kan vara berdrda.

Pafoljder
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10 Overvakningen

10.1 En enskilds mojligheter att pétala brott mot lagen

10.1.1 Inledning

Inom straffritten géller normalt att brott utreds av polis- eller &klagarmyn-
dighet efter anmélan, varefter 4tal kan véckas av aklagare. FOrst om
aklagaren beslutat sig for att inte vécka talan kan malsdganden gora det sjalv.
Inom civilritten diremot far den som anser att hans rétt blivit krankt sjalv
utreda saken och vicka talan. Det sker ofta med hjélp av ombud. Inom
arbetsritten har organisationerna pa arbetsmarknaden en stor betydelse for

évervakningen av lagstiftningen. De flesta av lagarna har tillkommit for att |

ge skydd &t arbetstagare. Flertalet arbetstagare ar anslutna till fackliga
organisationer som enligt sina stadgar ger rattshjdlp it medlemmarna.
Merparten av de arbetsrittsliga processerna fors darfér av de fackliga
organisationerna. De kan upptridda som parter i arbetsdomstolen om de
beslutat sig for att foretrdda en medlem. Innan en organisation gar till
arbetsdomstolen med en tvist maste den férhandla med motparten om de
fragor tvisten giller. Det sker vanligtvis i tvA omgéngar: forst lokala
forhandlingar och dérefter centrala, om inte tvisten losts lokalt. De
forhandlingsregler och den processordning som géller inom arbetsrétten
medfor saledes att organisationerna pa bade arbetstagar- och arbetsgivarsi-
dan har en mycket stor betydelse for lagarnas efterlevnad.

Nir det giller jamstélldhetslagen (JimL) har man nagot avvikit frén den
sedvanliga ordningen pa s& sitt att en sédrskilt utsedd myndighet, jamstalld-
hetsombudsmannen (JimO), ocksé kan utreda och vécka talan i tvister om
konsdiskriminering. JimO skall dock bara vicka talan i tvister av prejudi-
cerande betydelse (JimL 11 § andra stycket). Som framgér av kapitel 6 finns
dven i USA och Storbritannien myndigheter som kan féretrdda enskilda i
tvister rorande konsdiskriminering och rasdiskriminering. I USA kan
enskilda vicka talan endast om den ifrdgavarande myndigheten (EEOC)
meddelat att den inte vill driva fallet.

10.1.2 Overviganden

Vi anser det vara naturligt att en lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet i
forsta hand overvakas pa det sitt som ar brukligt inom arbetsrétten. Det
innebir att en enskild sjdlv skall kunna patala brott mot lagen och vicka
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talan. Den som anser sig diskriminerad kan foretrddas av sin fackforening,
om han ar organiserad. De flesta arbetstagare dr det. Organisationerna far
alltsé ett betydande ansvar for att den av oss foreslagna lagen efterlevs. I vissa
fall kommer det att bli aktuellt att vacka talan, men i normalfallet kommer
tvister sannolikt att 16sas forhandlingsviigen. Aven arbetsgivarorganisatio-
nerna far pa det sittet ett ansvar for att etnisk diskriminering motverkas i
arbetslivet.

I vissa fall 4r det nodvéndigt att lagen gor det mojligt for en enskild att
anlita en myndighet som kan bista fore och under en process. Det finns flera
vagande skl for en sddan ordning. Ett skil ar att den foreslagna lagens
huvudsyfte ar att skydda arbetssokande, personer som — i den man de ar pa
vdg in pad arbetsmarknaden — ofta saknar tillhorighet till ndgon facklig
organisation. Manga invandrare dr dessutom ofta av naturliga skal daligt
insatta i svenska arbetslivsférhallanden och kan dérfor inte véntas sjdlva
kunna hdvda sin ratt vid en tvist om etnisk diskriminering.

Ett ytterligare skl dr att inte alla fackligt anslutna arbetstagare kan
pardkna stod frdn organisationen nar de blir diskriminerade. Det galler
sarskilt tvister om tjadnstetillsdttningar, dar det kan intréffa att bade den som
anser sig ha blivit diskriminerad och den som fétt anstéllning ar anslutna till
samma organisation. Det kan da vara svért for organisationen att stodja
bada. Den som anser sig diskriminerad kan darigenom bli utan stéd. Man kan
mot detta invdnda att varje individ som anser sig diskriminerad har
mojligheten att sjilv anlita ombud och utnyttja formanerna i réttshjilpsla-
gen. Den som sédlunda sjalv vacker talan stadr dock risken att fa betala
motpartens rattegdngskostnader om han férlorar. Det innebér att diskrimi-
nerade personer endast i sdllsynta fall skulle vaga vicka talan pa det
sattet.

Det bor ligga i samhillets intresse att etnisk diskriminering pa arbetsmark-
naden patalas och att de som drabbas blir gottgjorda. For detta behdvs en
myndighet som kan bista enskilda nir de fackliga organisationerna inte kan
eller vill gora det. Pa det sattet far samhallet ocksa en god inblick i pa vilket
séitt och i vilken omfattning etnisk diskriminering férekommer pa arbets-
marknaden. Vidare kan sambhillet hédrigenom erbjuda diskriminerade
personer en service av god kvalitet, ndgot som ocksd kan ses som ett
ytterligare tillgodoseende av FN-konventionens stipulationer. Darutover ar
det troligt att antalet obefogade processer kan begridnsas genom en séadan
institution, dels genom den provning av anmalningarna som gors, dels genom
att myndigheten i kraft av sin sarskilda kompetens ofta kommer att kunna na
uppgorelser fore eller under process. Behovet av en 6vervakande myndighet
bestyrks dven ndr man ser pa erfarenheterna av tillimpningen av JamL.
Under lagens inledningsskede har JamO i flera fall foretrétt arbetssokande
som varit organiserade.

Myndighetens uppgifter bor vara att ta emot och utreda anmaélningar fran
enskilda personer om brott mot lagen samt att féra talan om saddana brott.
Myndigheten bor ha goda resurser att val utreda ingivna anmélningar. For att
kunna fullgéra denna funktion maste den ocksa ha mojlighet att fa
information hos arbetsgivaren om bakgrunden till att arbetsgivaren handlat
pa visst sitt (12 §). Myndigheten kan skaffa sig information genom
overldggningar med arbetsgivaren och den fackliga organisationen. Om en
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arbetsgivare inte frivilligt lamnar erforderlig information bér myndigheten
kunna anvinda sig av vitesforeldggande (12 §). Myndigheten bor i forsta
hand forsoéka fa till stdnd en frivillig uppgorelse om det befunnits att en
arbetsgivare brutit mot nagot av diskrimineringsférbuden. Gér inte det kan
det bli aktuellt fér myndigheten att védcka talan.

En viktig fraga ér i vilka fall myndigheten bor ha till uppgift att vicka talan.
I ménga fall dr det personer i utsatta situationer i det svenska samhallet som
kommer att behova lagens skydd. Vi anser darfor att myndigheten bor bista
en enskild genom att vicka talan sa snart den kan bedoma att den enskilde
har behov av att foretridas. Det blir beroende av drendets svarighetsgrad och
om det &r troligt att en process kan drivas med framgang. I lagtexten uttrycks
det sa att myndigheten kan fora talan om den enskilde medger det och
myndigheten anser det skiligt (13 § andra stycket, andra punkten).

Tillbaka till fragan om rétten till information m. m. En facklig organisation
som foretriader en medlem i en tvist kan erhalla information av arbetsgivaren
och har ritt till forhandlingar med denne enligt férhandlingsreglerna i
medbestimmandelagen (MBL). En enskild som inte foretrdds av vare sig
organisation eller den nu aktuella myndigheten bér ha motsvarande
mojlighet att f& del av bevismaterial och liknande av betydelse for utgdngen
av en eventuell process. Dérfor bor lagen innehalla en regel som ger enskild
ritt att ensam erhélla information (16 §).

Det ir var bestimda uppfattning att den foreslagna lagens effekt nira
hdnger samman med hur 6vervakningen och den praktiska tillimpningen
organiseras. De erfarenheter vi dragit av vara studier av den svenska
diskrimineringslagstiftningens tillampning och dess utldindska motsvarighe-
ter talar starkt for att arbetsmarknadsparternas tillsyn av en arbetsréttslig
lagstiftning av den féreslagna typen maste kompletteras med en 6vervakande
myndighet som vid behov kan féretrdda en enskild. Om en sddan myndighet
inte inrittas torde lagens skydd for de mest utsatta grupperna, t. ex. arbetslds
invandrarungdom, i realiteten bli mycket ineffektivt.

10.2 Ingripande av sarskild myndighet utan anmélan
av en enskild

10.2.1 Inledning

I USA och Storbritannien finns, som framgatt av kapitel 6 och féregidende
avsnitt, sirskilda myndigheter som Overvakar att lagarna mot ras- och
konsdiskriminering efterlevs. Det gar till sa att enskilda som blivit
diskriminerade kan gora en anméilan hos myndigheten och dérefter
eventuellt fi bistdnd av denna. Men dessa myndigheter kan ocksé ingripa
mot en diskriminerande arbetsgivare utan att nagon enskild gjort anmaélan.
Det sker i USA och i Storbritannien pa olika sitt (se kapitel 6), men den
gemensamma principiella uppfattningen r att detta ar en effektiv metod att
motverka diskriminering.
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10.2.2 Overviganden

I det foregdende har foreslagits att enskild ensam eller med hjalp av sin
fackliga organisation eller av en sérskild myndighet skall kunna patala brott
motlagen. I och med att en lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet trider i
kraft kommer sannolikt de flesta arbetsgivare att folja lagen. Trots det kan
lagstridig indirekt diskriminering férekomma utan att det ir uppenbart for
arbetsgivaren, de anstillda eller de arbetssokande. Det kan ocksa intriffa att
anstallda som blir etniskt diskriminerade kan kénna sig forhindrade att patala
forseelsen pa grund av sitt beroendeférhallande till arbetsgivaren. Aven
arbetssokande kan vara obenégna att anméila med hénsyn till det obehag en
eventuellt paf6ljande rittegdng skulle kunna medféora.

Om man enbart forlitar sig till att enskilda patalar brott mot lagen kan man
rdkna med att klagomélen inte kommer att fordela sig lika 6ver hela
arbetsmarknaden. Ingripanden kommer att ske endast i vissa sektorer. Det
ar inte sdkert att det blir i just de sektorer dar de allvarligaste problemen
finns. S4 har varit fallet med JimL, under vilken hittills endast mal fran
offentlig forvaltning aktualiserats i arbetsdomstolen. Ocksa de anmailningar
till JimO som rort brott mot JimL:s diskrimineringsférbud har till
6vervagande del gillt statliga och kommunala arbetsgivare, enligt vad vi
inhdmtat fran ombudsmannen. Det ir inte sirskilt troligt att detta beror pa
att konsdiskriminering férekommer i mindre utstrickning pi den privata
arbetsmarknaden 4n pa den offentliga.

Flera vigande skil talar alltsa for att den 6vervakande myndigheten utan
anmilan av en enskild bor kunna utreda om det pi en arbetsplats
férekommer diskriminerande férfaranden gentemot anstéllda eller arbetss-
kande och eventuellt ingripa mot detta. Syftet med denna ordning &r att
arbetsgivare skall formas att upphéra med etniskt diskriminerande férfaran-
den som myndigheten finner beldgg for. Syftet 4r diremot inte att bista en
viss person. Det som myndigheten skall utréna ir om diskriminerande
rutiner forekommer i arbetsgivarens personalpolitik. Denna granskning av
myndigheten bor goras utifran lagforslagets 3 § och ér avsedd att ticka allt
slags direkt eller indirekt etniskt diskriminerande forfarande mot arbetsta-
gare eller arbetssokande.

Om myndigheten finner att en arbetsgivare inte foljer lagen skall
myndigheten papeka detta for arbetsgivaren. I de flesta fall kommer han
sannolikt att upphéra med det patalade diskriminerande beteendet. Om inte,
skall myndigheten infor domstol kunna yrka p4 att arbetsgivaren upphor med
detta. Domstolen har i sin tur att ta stillning till huruvida arbetsgivaren
bryter mot lagen. Om domstolen finner att si ir fallet skall den forelagga
arbetsgivaren att upphdra med det diskriminerande beteendet. Forelaggan-
det bér kunna forenas med vitessanktion.

Ett praktiskt exempel kan vara pé sin plats. Antag att ett stadforetag later
alla arbetssdkande utan hjalp fylla i ett frageformulir pa svenska. De flesta
som soker arbete har annat modersmal &n svenska. Myndigheten fér
kdnnedom om det. Nagon enskild klagande finns inte. Myndigheten bor
komma till slutsatsen att arbetsgivaren bryter mot 3 §. Ansokningsforfaran-
det leder eller kan leda till att individer ur vissa etniska grupper missgynnas.
Med st6d av 12 § kan myndigheten skaffa sig en god bild av arbetsgivarens
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rutiner. Om arbetsgivaren efter 6verldggningar inte frivilligt gr med pa att
andra sina rutiner kan myndigheten vicka talan i domstol och yrka att
arbetsgivaren aldggs att upphdra med de diskriminerande rutinerna.
Foreldggandet kan forenas med vite. Om arbetsgivaren trots domstolsutslag
fortsatter att diskriminera skall myndigheten kunna védcka talan om
utdomande av vitet.

Myndigheten bér anvinda sig av det hir institutet med urskillning.
Rapporter fran enskilda och i massmedierna kan vara skél for myndigheten
att undersdka en arbetsgivare. Dirutdver bor myndigheten utifrén strategis-
ka utgingspunkter granska betydelsefulla arbetsplatser dédr problem kan
antas foreligga utan att for den skull skilig misstanke om brott foreligger.
Myndigheten kan skaffa informationer pa foretagen genom att ta del av
skriftlig dokumentation i personalfragor och hora sddan personal som
arbetar med och fattar beslut i personalfragor. Myndigheten bér ocksé
granska statliga och kommunala myndigheter. Man méste kunna kréva att de
offentliga arbetsgivarna visar vigen pa det har omradet. Den dvervakande
myndigheten bor arligen ge ut en berittelse med beskrivningar av de positiva
och negativa resultat som undersokningarna visat.

De lirdomar som kan dras av utlindska foérebilder ér att forfarandet maste
kunna genomforas med snabbhet. Det ar t.ex. inte dndamélsenligt att
utrusta myndigheten med domstolsbefogenheter som att meddela paféljder.
Forfarandet blir da tungrott och langsamt (jfr erfarenheterna fran Storbri-
tannien som redovisades i kapitel 6). Foérmodligen begransas ocksé
myndighetens férmaga att verka padrivande om den far bade en dklagar- och
domarroll, partisk och opartisk pd samma géng. Viktigare ér att myndigheten
far reella mojligheter att utreda om lagen verkligen f6ljs samt — om brott
uppticks — inom rimlig tid kan fa drendena avklarade antingen genom
uppgorelser i godo eller genom utslag av ddmande organ.

Myndigheten skall sdledes kunna hos den démande instansen fora talan
om foreliggande mot arbetsgivare som inte rattar sig efter 3 §. Det torde vara
lampligt att 1ata myndigheten sjélv kunna utfirda foreldgganden (se 18 §).
Det kan ju hinda att en arbetsgivare medger att ett visst férfarande han
tillampat strider mot lagen. Myndigheten kanske &nda beddmer att det finns
risk att arbetsgivaren fortsitter att bryta mot lagen. For att eliminera den
risken bér myndigheten ha ritt att utfirda foreldgganden (i férening med
vite) som dock bara far bindande verkan om de godkénns av arbetsgivaren.
Om diremot tvist rdder mellan arbetsgivare och myndigheten om det av
arbetsgivaren tillimpade forfarandet ar riktigt eller inte, dr det bara
domstolen som skall kunna goéra ett auktoritativt uttalande och meddela
foreldggande enligt 10 §.

Eftersom rittsverkan nir myndigheten meddelar foreldggande (med vite)
baraintrader vid godkénnande fran arbetsgivaren, undviker man de problem
som kan uppkomma om en myndighet av det hér slaget far en domarroll.

10.3 Den Overvakande myndigheten

I det foregaende har vi foreslagit att en sérskild myndighet inréttas som dels
kan foretrida enskilda som blivit diskriminerade, dels utan anmadlan av
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enskild skall ha méjlighet att utreda och pétala diskriminerande forfaran-
den.

Det ar mest rationellt att 1ata en och samma myndighet skéta dessa
uppgifter eftersom det i bada ingar att Gvervaka 3 § i lagforslaget, 14t vara
enligt ndgot skilda utgéngspunkter. Den kompetens som forvérvas pa det ena
omrédet kan harigenom utnyttjas dven pa det andra. Motsvarande uppgifter
hos de amerikanska och brittiska 6vervakande myndigheterna ombesérijs av
en enda myndighet i respektive land. Salunda kan det brittiska Commission
for Racial Equality (CRE) dels foretrida enskilda som blivit diskriminerade,
delssittaigings. k. ”formal investigations” dar syftet &r att undanroja direkt
eller indirekt diskriminerande forfaranden. Vidare har den amerikanska
Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) tva huvuduppgifter,
den ena att foretrida diskriminerade personer som gjort anmélan hdrom och
den andra att p4 eget bevag utan anmélan utreda och pétala diskriminerande
personalpolitik hos foretagen.

En enda myndighet bér alltsa kunna évervaka den lag vi foreslar. Fragan ar
da om nagon redan existerande myndighet skall ha dessa uppgifter eller om
en ny bor inréttas. Vi har stannat for att foresla Jjamstdlldhetsombudsmannen
(JamO) som 6vervakande myndighet dven for en lag mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet.  USA ansvarar en myndighet (EEOC) for 6vervakning av
en lag mot etnisk diskriminering och konsdiskriminering. Den ordningen
anses fungera utmirkt. Aven om det i Sverige kommer att finnas tva lagar
mot dessa foreteelser blir de Gvervakande uppgifterna i ménga stycken
likartade. I atskilliga fall kommer erfarenheter fran det ena omradet att
kunna 6verforas till det andra. Fran ekonomisk synpunkt dr detta ocksa det
bista alternativet. Visserligen maste JimO:s kansli utdkas om vart forslag
genomfors, men inte med s mycket som en helt ny myndighet skulle
kréva.

JamO har den juridiska kompetens och erfarenhet som krivs for att
handha 6vervakningen. Vad som maste tillféras ir tillrickliga kunskaper om
invandrar- och minoritetsgruppernas forhallanden i det svenska sambhillet.
Dessa bor JamO skaffa sig genom fortlopande samarbete med statens
invandrarverk och kontakter med invandrar- och minoritetsorganisationer-
na.

Vi dterkommer i kapitel 13 med en berdkning av de kostnader som
férslaget om J4mO som 6vervakande myndighet medfor.

10.4 Domstolen

10.4.1 Inledning

Arbetsdomstolen (AD) ér specialdomstol i fréga om arbetsrittsliga tvister. I
vissa fall skall dock arbetstvister viickas vid vanlig tingsrétt. Detta géller t. ex.
ifriga om tvister enligt anstallningsskyddslagen (LAS) och jimstalldhetsla-
gen (JAmL) nir en arbetstagare sjilv for talan. Andra och slutlig instans i
sddana mal dr AD.
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Nir en arbetstagarorganisation véicker talan sker det for det mesta i AD
och organisationen kan dér foretrdda sina medlemmar som part. Jamstalld-
hetsombudsmannen (JamO) véacker talan enbart vid AD (JimL 11 § andra
stycket).

Fran borjan var AD mer utpréglat en specialdomstol som framst hade att
slita kollektivavtalstvister. Arbetstvister som inte rorde sadana avtal
handlades forst av de allmédnna domstolarna. I samband med reformerna
inom arbetsratten 1974, da bl. a. LAS tillkom, dndrades dven den
processuella ordningen och AD blev behorig att prova i stort sett alla
arbetstvister. Syftet med detta var att uppna en enhetlig réttstillimpning
inom arbetsrétten.

AD blev 6verlastad med arbetsrittsliga tvister under de nirmaste aren. Ar
1977 dndrades darfor reglerna anyo for att AD skulle avlastas. Resultatet
blev den nuvarande ordningen, dvs. att tingsritten blev fOrsta instans i
avsevart storre utstrackning dn dessférinnan.

10.4.2 Overviaganden

Enligt vart forslag kan réttstvister av i huvudsak tvé olika slag uppkomma.
For det forsta kan det vara fraga om en tvist ddr enskild gor gallande brott
mot 3-5 §§ med yrkande om paféljd enligt 9 §. Den enskilde kan da sjélv
vécka talan eller foretradas av sin fackforening eller JAamO. For det andra kan
det vara en tvist dar JAmO hévdar att en arbetsgivare tillampar ett forfarande
som strider mot 3 § med yrkande om foreldggande enligt 10 §.

Vi anser att bada dessa slag av tvister bor kunna provas av samma
rdttsinstans. Tvister som ror forelaggande enligt 10 § grundas pa diskrimi-
neringsforbudet i 3 §, vilket dven tvister dar enskild gor géllande brott kan
gora. Detskulle ddrfor inte vara lampligt att praxis utbildas av olika domande
organ eftersom resultatet kan bli en icke enhetlig réttstillimpning. Samma
processuella ordning bor alltsa gélla for dessa tva slag av tvister, och eftersom
det i bada fallen handlar om arbetsrittsliga tvister bér AD vara forum.

Arbetstvister skall handldggas enligt lagen om réttegangen i arbetstvister
(LRA). Som framgick inledningsvis innebar LRA:s regler att tvister i vissa
fall skall provas av tingsratten som forsta instans. Den ordningen bor inte
gillaifraga om tvister som ror vart lagforslag. I stillet bor AD vara exklusivt
forum i sddana mal. Detta innebér att AD som enda instans skall préova mal
om etnisk diskriminering i arbetslivet oavsett om talan vécks av enskild,
facklig organisation eller JamO. Skalen hérfor r f6ljande. Bevisproblemen i
tvister om etnisk diskriminering dr ofta svara. For att dessa problem skall
6vervinnas foreslar vi att den domande instansen fran fall till fall skall
anvinda sig av ett ganska komplicerat nédtverk av regler vid bevisvardering-
en. Emellertid ar det frdga om regler som redan nu tillimpas av AD i
foreningsrittstvister och jamstélldhetstvister. De allmdnna domstolarna,
som i sin ddmande verksamhet provar framfor allt straffrattsliga tvister och
andra civilréttsliga tvister dn arbetsréttsliga, har vanligtvis en mycket liten
erfarenhet av bevisvéirdering i arbetstvister.

Diérutéver anser vi att en domstol som provar en civilréttslig lag mot etnisk
diskriminering bor ha séarskild kainnedom om invandrar- och minoritetsgrup-
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pers forhéllanden i Sverige samt insikter i frigor om orsakerna till att etnisk
diskriminering 6ver huvud taget uppkommer. Om en enda instans far i
uppgift att handldgga mal om etnisk diskriminering kommer domstolens
ledamdter att successivt fa erforderliga insikter pa detta omrade.
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11 Aktiva atgarder

11.1 Positiv sdrbehandling av etniska minoriteter

LAt oss innan vi kommer in pa damnet for detta kapitel kort sammanfatta de
forslag som éaterfinns i kapitlen 8-10 ovan. Det ar i dag tillatet for en
arbetsgivare pa den privata sektorn att vid anstdllning, befordran eller
utbildning for befordran missgynna eller gynna en person pé grund av dennes
etniska tillhorighet.

Forslagen som beskrivs i kapitlen 8-10 innebér férbud mot saval negativ
som positiv sirbehandling. Det dr praktiskt taget uteslutande den negativa
sarbehandlingen av personer som tillhér etniska minoriteter i Sverige som
foranlett forslagen. Vart uppdrag handlar ju om att utvidga forbudet mot
etnisk diskriminering till omraden som det i dag inte omfattar. Det kunde
ddrfor vara motiverat att foresla ett diskrimineringsférbud som bara skyddar
medlemmar av etniska minoriteter. Positiv sdarbehandling av dem skulle da
varatilldten. Vi har av flera skél valt att inte ga den vdgen. De har utvecklats i
kapitel 7.

Det viktigaste skilet dr att FN-konventionen aldgger de svenska statsmak-
terna att ge envar ett likvardigt skydd mot etnisk diskriminering. Hartill
kommer ett skil som inte angavs ovan och som har med den allmédnna
opinionen att gora. Den opinionsbildning kring en lag mot etnisk diskrimi-
nering i arbetslivet som nidrmare utvecklas nedan i kapitel 13 bor ske med
utgéngspunkt i att det dr fraga om en jamlikhetsreform som syftar till att
skapa rittvisa mellan alla grupper i samhillet och inte ett gynnande av endast
négra. Om forbudet mot diskriminering begransas till att skydda endast
etniska minoriteter riskerar man att ge foreviandning for dem som Onskar
underblasa fordomar om de etniska minoriteterna.

Ett férslag som innebir ett forbud ocksa mot positiv sirbehandling av
medlemmar av etniska minoriteter kan séigas vara en férsamring i férhéallande
till vad som giller i dag. Det ér ju mojligt for en arbetsgivare att i dag t. ex.
vélja en simre meriterad invandrare framfor en battre meriterad svensk just
for att hdvda de etniska minoriteternas intressen. Ett renodlat diskrimine-
ringsférbud, utan négra undantag, dr saledes inte tillfyllest. Det maste
kompletteras med nagot slag av mdjlighet till positiv sdrbehandling av
etniska minoriteter.

Som framgar av kapitel 4 om géllande ritt tillater den svenska réttsord-
ningen att etniska minoriteter i lag positivt sairbehandlas. FN-konventionens
artikel 2 (bilaga 2) stadgar ocksa att konventionsstat skall, nidr omstandig-
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heterna dartill foranleder, vidta sdrskilda konkreta atgirder pa olika
omréden for vissa etniska grupper i syfte att tillférsidkra dem likaberittigat
atnjutande av ménskliga réttigheter, t. ex. rétten till arbete. Atgirderna far
dock inte, enligt konventionen, vidmakthallas sedan syftet med dem
uppnatts.

Regler om positiv sdrbehandling kan vara tvingande eller frivilliga. I USA
kan en arbetsgivare som brutit mot diskrimineringsférbuden aliggas att
dndra sin personalsammanséttning sa att etniska minoriteter far en bittre
representation pé foretaget. Detta sker i form av att domstolen upprittar
tidsplaner och kvotregler. I Storbritannien bygger reglerna om positiv
sdrbehandling pa frivillighet. Den kan ske endast i blygsam omfattning, t. ex.
i form av sérskilda utbildningsinsatser fér redan anstéllda tillhérande viss
etnisk grupp under forutsittning att den 4r underrepresenterad pa foreta-
get.

[JamL finns tvingande regler om aktiva &tgirder for jamstilldhet. Dessa
regler dr dock dispositiva pa det sattet att de kan kompletteras eller helt
ersattas genom kollektivavtal. Pafoljden for en arbetsgivare som inte foljer
lagreglerna ér ett vitesféreldggande som meddelas av ett sirskilt organ, den
s. k. jamstélldhetsnamnden. Den arbetsgivare som bryter mot ett kollektiv-
avtal om aktiva atgarder blir skadestandsskyldig.

For var del anser vi att det &r uteslutet med tvingande regler om positiv
sdrbehandling av arbetssokande liknande de amerikanska. Sddana regler
bygger nidmligen pa tanken att etniska grupper skall finnas pa féretagen pa
olika nivéer i proportion till deras andel i samhillet. Av detta foljer att
statistik maste foras dels i samhallet, dels pa féretagen med avseende pa
etnisk tillhorighet. For att sidana regler om positiva atgérder skall fungera i
praktiken méste det inrdttas en myndighet som 6vervakar efterlevnaden och
som kan ingripa mot féretag som inte f6ljer dessa regler. For att pa detta sitt
uppna maximal réttvisa skulle det krdvas en omfattande administration med
uppgiften att gora négot slags etnisk registrering av arbetskraften. Systemet
blir kostnadskrdvande och forenat med stora tillimpningsproblem. Det
skulle dessutom sékert av manga upplevas som ett icke énskvért ingreppi den
personliga integriteten.

Inte heller regler som fullt ut liknar dem i JamL skulle kunna utformas pa
detta omrade.

Det aterstar da att i lagen soka infora regler om positiv sirbehandling som
bygger pa frivillighet.

I det foljande diskuteras olika alternativ till sadana reglers utformning.

Rent principiellt borde utgangspunkten for sadana regler om positiv
sdrbehandling vara att etniska minoriteter pa foretagen skall vara represen-
terade pa olika arbetsuppgifter och bland olika kategorier arbetstagare i en
ungefirlig proportion till deras andel i samhaillet. Det vore da rimligt att
tillata positiv sairbehandling intill den grans da minoriteterna pé ett foretag ar
lika vil representerade pa olika befattningar som svenskar.

A andra sidan borde man i princip inte tillita att grinsen alltfor mycket
Overskrids. Da skulle det kunna anses utgéra en orittvis behandling av
majoritetsbefolkningen (jfr ocksd den tidigare omndmnda artikel 2 i
FN-konventionen). Om det ginge att utforma regler efter dessa riktlinjer
skulle det kunna havdas att reglerna verkligen syftade till en absolut rittvisa




SOU 1983:18

mellan etniska minoriteter och majoritetsbefolkningen pa den svenska
arbetsmarknaden. Det dr emellertid enligt var bedémning omojligt att
utforma regler som pa det ovan angivna sittet ger fullstindig rattvisa. Sidana
regler kommer nimligen att medfora olosliga gransdragningsproblem.

Vi anser att man bor efterstrdva att olika minoritetsgrupper far en
representation pa foretagen som svarar mot forhallandena i samhillet.
Emellertid gir det inte i praktiken att gora sidana indelningar av
befolkningen och arbetskraften. Regler om positiv sirbehandling skulle i sa
fall fa en s& oklar innebord att de inte skulle ga att tillimpa. Detta skulle i sin
tur aterverka pa diskrimineringsférbuden, som maste medge undantag for
positiv sirbehandling. Det skulle diarmed i fall dar bade svenskar och
invandrare samtidigt sokt anstéllning och dér invandrare men inte svenskar
blivit anstillda bli s& gott som omdjligt att avgora om diskrimineringsférbu-
den overtritts eller om det i sjdlva verket varit fraga om tillaten positiv
sdarbehandling.

En alternativ méjlighet till positiv séarbehandling vore att lata JamO préva
fragan. Man skulle kunna tinka sig en ordning dér en arbetsgivare som i
sirskild omfattning nskar anstélla personer ur etniska minoriteter far vinda
sig till JAmO. JamO skulle d4 ha att ta stallning till om positiv sarbehandling
ar befogad samt ange riktlinjerna och tidsrymden for sidana atgarder. En
ordning av det slaget skulle atminstone innebdra storre rattssikerhet,
eftersom reglerna om positiv sidrbehandling bara skulle kunna tilldimpas av
arbetsgivare med sérskilt tillstand. De fragor som skulle dverlatas till JimO
att avgora, namligen i vilken utstrickning, hur linge och vilka minoritets-
grupper som skall kunna positivt sirbehandlas, maste emellertid ocksa
avgoras efter forutsebara, i lagen angivna kriterier. Med hénsyn till
svarigheterna att entydigt avgransa olika etniska grupper och att bedéma
deras representation i foretag och i samhillet anser vi sddana regler i
praktiken inte vara mdjliga att tillimpa ndgorlunda konsekvent.

Kan man dé istillet tdnka sig att ha regler om positiv sdrbehandling som
mer avgors efter skon och som samtidigt innebar att réittssékerheten inte sitts
i fara? Vi anser att en sadan ordning dr mojlig att genomfora.

Skonsmissigt utformade regler som tillater positiv sdrbehandling av
etniska minoriteter maste ocksa vara sidana att det klart kan avgoras vad
som dr tilldten positiv sdrbehandling av etniska minoriteter och vad som &r
otillatet missgynnande av majoritetsbefolkningen. Sddana krav bor kunna
tiligodoses med en ordning av foljande slag.

Det bor vara tillitet for en arbetsgivare att positivt sdrbehandla
arbetssokande och arbetstagare som tillhor etniska minoriteter, om arbets-
givaren bedriver ett sddant arbete aktivt och malinriktat. En arbetsgivare
skall kunna bestimma sig fér en personalpolitik som pé visst sitt gynnar
etniska minoriteter. Detta forutsétter att arbetsgivaren skaffar sig ett
tillrackligt beslutsunderlag. Den positiva sairbehandlingen méste syfta till att
bereda arbetstagare och arbetssokande tillhérande etniska minoriteter skilda
typer av arbete pé olika nivaer av verksamheten. Malet far inte vara att
efterstrava etniska minoriteter p4 de mindre eftertraktade arbetena.
Arbetsgivaren skall samrada med sin personal om den asyftade positiva
sarbehandlingen. P4 de allra flesta arbetsplatser finns kollektivavtal med
fackliga organisationer och Gverldggningarna far da ske mellan arbetsgivaren

Aktiva atgirder

125



126 Aktiva atgdarder

SOU 1983:18

och organisationerna. Om inget kollektivavtal finns bor arbetsgivaren
Overldgga med personalen direkt samt delge personalen vilken personalpo-
litik som skall tillimpas.

Den avsedda positiva sirbehandlingen maste vara sa varaktig att reella och
vésentliga resultat kan uppnas. En helt oplanerad och tillfillig insats &r alltsa
inte godtagbar.

Om positiv sarbehandling beslutas efter nimnda kriterier bér det vara
tillatet att gynna etniska minoriteter. En forutsdttning ir att syftet ar att
generellt gynna minoritetsgrupperna. Det far givetvis inte vara att utestéinga
viss etnisk minoritet till forman for annan, t.ex. att bara anstilla vita
invandrare men inte svarta. En annan sak ar att det pa en ort kan finnas stora
populationer av en viss etnisk minoritet och att det da givetvis kan vara
lampligt att i forsta hand anstélla ur den gruppen.

Vi tror att en sddan ordning kan fungera val utan att nagon sérskild tillsyn
krévs. Institutet kommer sannolikt att anvdndas frimst i sddana fall da
etniska minoriteter ar daligt representerade pa en arbetsplats. De samrad
med fack eller personal som krévs borgar for att systemet inte utnyttjas till ett
otillbérligt missgynnande av majoritetsbefolkningen.

Padet hir sattet far man ocksa en klar boskillnad mellan vad som ér tillaten
positiv sdrbehandling av etniska minoriteter och vad som ér otilldten
diskriminering av majoritetsbefolkningen. Endast de arbetsgivare som
uppfyllt de angivna kriterierna far ju positivt sirbehandla. Den positiva
sarbehandlingen far endast avse anstéllning, befordran och utbildning for
befordran eller andra utbildningsinsatser.

En for oss grundlaggande princip i det hiar sammanhanget dr att man bér se
till att program om positiv sairbehandling férankras lokalt. Darfér bor lagen
tillaita de lokala arbetsmarknadsparterna, dvs. normalt arbetsgivaren och
fackklubben, att triffa sarskilda kollektivavtal om positiv sirbehandling av
etniska minoriteter vid anstéllning, befordran, utbildning fér befordran eller
andra utbildningsinsatser. Vi anser att man med fértroende kan éverlimna
dessa frégor till parter som hyser ett aktivt intresse for etniska minoriteters
stdllningiarbetslivet. En forutsittning for att sadana avtal skall vara giltiga dr
givetvis att de verkligen gynnar minoritetsgrupper i forhéallande till majori-
tetsbefolkningen. Vidare far avtalen inte vara avsedda att missgynna viss
eller vissa etniska minoriteter. Sddana 6verenskommelser far givetvis ocksa
traffas av de centrala parterna.

11.2 Aktiva atgérder i ovrigt

Pa en arbetsplats med flera olika etniska grupper kan det ibland uppkomma
friktioner i samvaron mellan grupperna. Orsakerna kan t. ex. ligga i att olika
grupper inte kan kommunicera med varandra pa grund av sprakproblem.
Olika syn pa sedvénjor och bristande kulturell forstaelse kan ibland skapa
motsattningar som kan leda till 6ppen konflikt. Det ar i sadana situationer
viktigt att saval arbetsgivaren som de fackliga organisationerna pa arbets-
platsen skyndsamt och aktivt soker motverka sddana motséttningar. Det kan
ske pa olika sitt, t. ex. genom utbildningsinsatser med inslag av kulturkun-
skap och genom att befrimja kontakter mellan etniska grupper. Arbetsgi-
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varen och de fackliga organisationerna bor forst samrada och darefter
gemensamt ingripa pa ett satt som kan férvintas l9sa eventuella konflikter.
Vi anser att sévél arbetsgivare som fackliga organisationer har ett ansvar for
att de etniska relationerna pa arbetsplatsen 4r goda. Férebyggande insatser
bor goras. Sarskilt géller detta i foretag med manga invandrare och sddana
foretag som enligt 8 § bedriver eller avser att bedriva positiv sirbehandling. I
7 § sags darfor att arbetsgivare aktivt skall verka for att det pa arbetsplatsen
rader goda relationer mellan olika etniska grupper. Bestimmelsen ir avsedd
som en rekommendation och ett stod for parterna pa en arbetsplats dir
etniska konflikter kan uppkomma eller har uppkommit. Bestimmelsen ar
alltsa inte forenad med nagon sanktion.
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12 Skydd mot trakasserier med anledning
av tvist

I bade USA och Storbritannien finns féorbud mot 6vergrepp och annat
missgynnande mot sddana som pa nagot sitt medverkat i en tvist som ror
etnisk diskrimineringiarbetslivet. Skyddet giller saledes bade den som anser
sig ha blivit diskriminerad och den som medverkat som vittne eller
liknande.

I en skrivelse 1982-08-31 till arbetsmarknadsdepartementet har jamstélld-
hetsombudsmannen (JAimO) foreslagit vissa lagdndringar. Ett av forslagen
avser en utvidgning av brottsbalkens bestimmelser om vergrepp i rittssak
sd att dari infors en sérskild skyddsregel for diskrimineringstvister. Bakgrun-
den till forslaget ar att i flera av de tvister som JamO fort till arbetsdomstolens
provning har den diskriminerade utsatts for trakasserier pa arbetsplatsen.
Sadant har enligt JamO intraffat inte bara under utredningen av ett drende
utan ocksi sedan dom har fallit i malet. Aven i drenden som inte gatt till
domstolsprovning har det enligt JAamO férekommit att den som gjort
anmilan om konsdiskriminering utsatts for patryckningar eller repressalier
fran arbetsgivare och arbetskamrater. JaimO framholi vidare att radslan for
trakasserier dr en starkt aterhéllande faktor sarskilt for privatanstéllda som
Overviager att gora en anmélan om diskriminering.

Vi anser att det finns starka skél att befara repressalier &ven mot personer
som medverkar i tvister som ror etnisk diskriminering i arbetslivet.
Brottsbalkens bestimmelse om Overgrepp i rattssak (BrB 17:10) ar
otillricklig i detta avseende. Lagrummet forbjuder ndmligen endast vald
eller hot om vald mot nagon for att denne gjort anmaélan, fort talan, avlagt
vittnesmal m. m. Detsamma géller om man med annan girning som medfor
lidande, skada eller oldgenhet, eller med hot om sadan gérning, angriper
ndgon for att denne avlagt vittnesmal eller eljest avgivit utsaga vid férhor hos
myndighet.

For trakasserier som inte bestar av véld eller hot om vald finns alltsa féorbud
endast om angrepp gjorts for att vittnesmal eller annat f6rhor hos myndighet
avlagts. Detta innebar att det inte skulle finnas nagot rattsligt skydd for olika
slags trakasserier, som inte syftar till vald men som kan vara nog sa
besviarande, som riktas mot en person som anmalt ett fall av etnisk
diskriminering. Vi anser alltsd att skyddet mot overgrepp i rattssak for
nédrvarande inte &r tillfredsstdllande med avseende pa diskrimineringstvister.
Problemen giller emellertid inte bara en lag mot etnisk diskriminering och
jamstalldhetslagen, utan dven annan arbetsréttslig lagstiftning kan vara
berord, sasom anstéllningsskyddslagen och medbestdammandelagens regler
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om foreningsrattskrankningar. Vi foreslar darfor att den 6versyn av skyddet
mot 6vergrepp i rdttssak som redan pakallats av JimO behandlar alla typer
av trakasserier som kan vara foranledda av att anmélan gjorts enligt
arbetsrattslig lagstiftning.
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13 Ovriga fragor

13.1 Information och opinionsbildning

Den foreslagna lagen ger en rittslig grund for att aktivt motverka vissa
former av etnisk diskriminering i arbetslivet. Effekten av lagstiftning som
samhillelig &4tgéird mot problemet etnisk diskriminering i arbetslivet hinger
nira ihop med i vilken man kunskap om lagen och dess syften ar spridd bland
befolkningen och vilket stod lagen far fran opinionsbildande krafter i
samhillet. Utlindska erfarenheter understryker mycket starkt detta forhal-
lande.

Enligt utredningens mening 4r det alltsa av stor betydelse att inférandet av
lagen ses som en del av ett storre atagande, dar utbildning, information och
opinionsbildning med utgingspunkt i lagen och dess syften utgér viktiga
delar. Det 4r i sammanhanget av siarskild vikt att informations- och
utbildningsarbetet kan genomféras med ocksa arbetsmarknadsparternas
aktiva medverkan. Vi férordar att ekonomiskt stod skall utgd for denna
medverkan.

Utredningen foresldr att statens invandrarverk (SIV) far i uppdrag att i
samrad med invandrar- och minoritetsorganisationerna och med JimO,
arbetsmarknadsstyrelsen (AMS), skoléverstyrelsen (SO) och arbetsmarkna-
dens parter utarbeta en plan for utbildnings- och informationsinsatserna i
samband med lagens inférande. I planeringen bor beaktas att information
och opinionsbildning i lika hog grad skall riktas till alla befolkningsgrupper,
invandrare sivil som svenskar. Det dr i sammanhanget av stor vikt att
anstriangningar sirskilt gors for att na ut med budskapet till larare och elever i
grund- och gymnasieskolan och inom andra utbildningsformer, t. ex.
arbetsmarknadsutbildningen och KomVux. Sérskilt bearbetat material bor
dartill utgé till personalkategorier som speciellt sysslar med utbildning och
fortbildning, arbetsférmedling, rekrytering m. m.

Vi vill betona vikten av att opinionsbildningen i samband med reformen
ges ett uttalat stod fran de politiska partiernas och arbetsmarknadsparternas
foretradare.

I avsnitt 13.2.2 limnas forslag till ekonomisk ram for erforderliga
insatser.
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13.2 Kostnadsberdkning av forslagen

13.2.1 Jamstalldhetsombudsmannen som Overvakande
myndighet

I kapitel 10 foreslar vi att jamstalldhetsombudsmannen (JimO) far i uppdrag
att vara Overvakande myndighet i tillimpningen av en lag mot etnisk
diskrimineringi arbetslivet. Arbetsuppgifter i det foreslagna uppdraget r att
utreda anmélningar om brott mot bestammelserna i lagen och i vissa fall
foretrdda enskild vid tvist. Vidare ingar att JamO utan anmélan fran enskild
skall kunna utreda forekomsten av etniskt diskriminerande férfaranden pé
arbetsplatser och att vid behov ingripa mot sadana. Slutligen bér inga i
uppdraget att ldmna rdd om lagstiftningen till enskilda arbetssékande och
arbetstagare, fackliga organisationer och till arbetsgivare samt att genom
information och opinionsbildning verka for att kunskaperna om lagen och
dess syften blir allmant kinda.

Det ér pa forhand svart att exakt faststélla storleken av det merarbete som
JamO:s kansli kan komma att belastas med genom de foreslagna uppgifter-
na. Osékerheten ligger framst i att vi inte i férvdg kan veta hur manga
enskilda anmélningar som kan komma att aktualiseras hos myndigheten.
Uppgifterna att utan anmaélan foreta undersékningar och att limna rad och
att bedriva annat informations- och opinionsarbete ir didremot littare att
bestimma. Informationsarbetet kommer inledningsvis att bli mycket omfat-
tande. Det foreligger ocksa ett uppdamt behov av insatser frin myndighetens
sida ndr det galler uppgiften att foreta undersokningar utan foregiende
anmadlan. Ddremot kommer enskilda anmilningar i ndgon mer betydande
omfattning troligen att goras forst nar kunskaperna om lagen och dess
tillimpning har fatt en mer allméin utbredning.

Enligt uppgifter som vi inhdmtat hos JamO foreligger i kansliet for
ndrvarande inga mojligheter att inom ramen for befintliga resurser utféra de
arbetsuppgifter vi foreslagit.

Vibedomer — efter samrad med JamO — att kansliet behover ett tillskott av
personal motsvarande fem heltidstjanster for att kunna utfora de uppgifter vi
foreslagit. En tjanst bor inrdttas som bitrddande jamstéilldhetsombudsman
for frdgor om diskriminering pa etnisk grund, tre tjanster som handlidggare
under denne. Dirtill bor en assistenttjanst inrdttas. De tre handldggande
tjdnstemédnnens arbetsuppgifter kan i princip delas upp sa att en av dem
handlédgger enskilda anmélningar om diskriminering, en av dem sysslar med
uppsokande utredningar och en handlagger informations- och radgivnings-
fragor.

Den exakta kostnaden for de fem tjansterna kan faststéllas forst efter de
férhandlingar som foregar tillsattningarna. En realistisk uppskattning av
kostnaden kan emellertid goras genom att tillimpa inplaceringar i Idnegrader
som i stort 6verensstimmer med den l6nesattning som for nirvarande giller
for personal pd JamO:s kansli. Arskostnaden for de fem foreslagna
tjdnsterna blir da, inklusive 39 % LKP, totalt 825 000 kronor.
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13.2.2 Information och opinionsbildning

Som anforts ovan ar informations- och utbildningsinsatserna i samband med
lagstiftningens inférande och dérefter av central betydelse for reformens
effekt. Det dr darfér angeldget att lagens introduktion genomfors sa att
lagstiftningens huvudsakliga innebérd och — inte minst — dess syften klargors
for en bred allmédnhet. Detta forutsétter relativt omfattande informations-
och utbildningsatgérder.

Utredningen foreslar att SIV tillfors fem miljoner kronor for att i samrad
med invandrar- och minoritetsorganisationerna, JimO, AMS, SO och
arbetsmarknadens parter planera och genomféra erforderliga utbildnings-
och informationsinsatser. Darav bor tva miljoner kronor, efter ansokan hos
SIV, kunna utgé till arbetsmarknadsparterna for sérskilda informations- och
utbildningsaktiviteter.

13.3 Jamforelser mellan svenska och utlandska meriter

Inom universitets- och hogskoleimbetet (UHA) och SO finns idag viss
kompetens nir det giller beddmning av utlindska utbildningar och deras
jamforbarhet med svenska. Efterfragan pa detta slag av uppgifter kommer
sannolikt att 6ka om foreliggande lagforslag genomfors. Vi foreslar darfor att
det uppdras at SO och UHA att gemensamt utarbeta ett system for
jamforelser mellan svenska utbildningar och motsvarande utlandska.

13.4 Processuella fragor

I kapitel 10 dar vi behandlade fragan om vilken réttslig instans som skall slita
tvister enligt den foreslagna lagen har vi forordat att arbetsdomstolen blir
forsta och enda instans. Arbetsrittsliga tvister handlaggs enligt lagen om
rattegangen i arbetstvister (LRA). Framst som en f6ljd av den rattegangs-
reform som genomfordes ar 1977 upptas arbetsrittsliga tvister inte bara av
arbetsdomstolen utan i vissa fall dven av tingsratt (se LRA 2:1-2). Om dessa
regler skulle tillimpas pa tvister enligt den har foreslagna lagen innebar det
t. ex. att ndr en oorganiserad arbetstagare eller arbetssokande som blivit
diskriminerad véicker talan mot arbetsgivare och nér en organisation som inte
har kollektivavtal med arbetsgivaren vacker talan i anledning av att en
medlem blivit diskriminerad skall detta provas i tingsratt som forsta instans.
Foratt AD skall bli behorig att som enda instans ta upp och avgora tvister om
etnisk diskriminering krédvs darfor vissa dndringar i LRA 2:1.

Ovriga fragor 133
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14 Specialmotivering

Lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Lagens dndamdl

1§ Denna lag har till indamal att framja lika ritt i friga om arbete,
arbetsvillkor och utvecklingsméjligheter i arbetet for alla oberoende av etnisk
tillhorighet.

I denna paragraf anges lagens dndamal.

Den grundlidggande principen r att alla, dvs. sdvél etniska minoriteter
som majoritetsbefolkningen, skall skyddas mot etnisk diskriminering.
Skilen hirfor behandlas i kapitel 7. En annan grundsats &r att etniska
minoriteter som jamfért med majoritetsbefolkningen har en sémre stéllning i
arbetslivet skall kunna bli foremal for positiv sarbehandling vid anstéllning
och befordran m. m. (se 8 §). Hérigenom framjas allas lika ratt i frdga om
arbete, arbetsvillkor och utvecklingsmdjligheter i arbetet oberoende av
etnisk tillhorighet. Diskrimineringsgrund ar etnisk tillhorighet. Forbudet att
ta hinsyn till nationalitet giller inte i de fé fall ddr svenskt medborgarskap &r
en lagstadgad forutsittning for att komma i fraga for en viss anstéllning (se
avsnitt 8.6.4).

Av framstillningen i kapitel 7 framgar att etnisk tillhorighet ér tillhorighet
till en etnisk grupp. Definitionen av en etnisk grupp &r att det &r en grupp
med ofrivilligt medlemskap som har en gemensam kultur och om vilket det
finns forestillningar om ett gemensamt ursprung. De attribut som den
etniska tillhérigheten som mest kan omfatta respektive de karakteristika som
en etnisk grupp har anges i kapitel 7. De i tidigare svensk lagstiftning
tillimpade diskrimineringsgrunderna omfattas av begreppet etnisk tillhorig-
het, nagot som framgar av uppstéllningen av attributen. Alla ménniskor har
en etnisk tillhorighet, alla tillhor en etnisk grupp. I praktiken kommer inte
nagra problem att uppstd med en objektiv bestimning av en persons etniska
tillhorighet.

I Sverige lever idag ett stort antal etniska grupper. Den dominerande dr
den svenska. Det kan inte hivdas att det féreligger nagra skillnader i fréga
om etnisk tillhorighet mellan svenskar fran olika delar av landet. Alla
svenskar frin Malmohus till Norrbotten tillhdr samma etniska grupp. Fram
till mitten av 1900-talet var de enda stdrre etniska minoriteterna samerna och
den finsktalande befolkningen i de nordligaste delarna av landet samt
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judarna. Det dr genom efterkrigstidens invandring som landets befolknings-
sammansattning i hog grad forandrats. Idag finns mer én ett trettiotal etniska
minoritetsgrupper som var och en omfattar mer #n ett tusental personer.
Dérutover &r mer 4n etthundra etniska grupper representerade i Sverige.

Forbud mot etnisk diskriminering
2 § En arbetsgivare far inte gora sig skyldig till etnisk diskriminering.

I paragrafen fastslés att etnisk diskriminering i arbetslivet r forbjuden.
Lagforslaget dr begransat till att gélla sidan etnisk diskriminering som begas
av arbetsgivare. Vi har inte ansett det erforderligt att utstricka forbudet till
att avse dven andra aktdrer pa arbetsmarknaden sdsom fackforeningar och
arbetsformedlingar (se kapitel 5).

I de foljande 3-5§§ anges vilka slags diskriminerande handlingar av
arbetsgivare som dr forbjudna, dvs. “gérningsbeskrivningarna” finns dar,
inte i 2 §.

3 § Etnisk diskriminering foreligger nir en arbetsgivare utan godtagbara skil
tillimpar sadant forfarande som leder till att arbetssokande eller arbetstagare
med viss etnisk tillhorighet missgynnas i forhallande till andra.

Forsta stycket giller inte om forfarandet utgor ett led i sddana aktiva
atgirder som anges i 8 §.

Forsta stycket

Paragrafen dr den 6vergripande bestimmelsen av diskrimineringsfdrbuden.
Deninbegriper bade direkt och indirekt diskriminering. Vad som menas med
direkt diskriminering &r ltt att forstd. Inneborden av begreppet indirekt
diskriminering 4r kanske inte lika sjilvklar. Det betyder att krav eller villkor
uppstélls som i och for sig géller alla, men vilkas effekt blir att viss eller vissa
etniska grupper missgynnas. Som exempel kan tas att en arbetsgivare stiller
krav pd genomgangen svensk virnplikt fast detta saknar betydelse for det
arbete som skall utforas. Detta krav gor att vissa etniska grupper i praktiken
inte kan komma i fraga for anstéllning.

Skyddet mot direkt etnisk diskriminering framgar av paragrafen genom att
det dir ségs att en arbetsgivare inte utan godtagbara skal far tillimpa ett
forfarande som leder till att ndgon med viss etnisk tillhérighet missgynnas i
forhéllande till andra med annan etnisk tillhérighet. En arbetsgivare som
endast anstiller europeer tillimpar ett forfarande som leder till att
exempelvis afrikaner och asiater missgynnas — deras mojligheter att erhalla
anstallning &r ju uteslutna. Vidare grundas inte forfarandet pa sidana
godtagbara skél som enligt bestimmelsen maste foreligga for att det skall
vara tillitet. Med godtagbara skdl menas att de krav eller villkor en
arbetsgivare uppstiller maste vara sakligt relaterade till de arbetsuppgifter
som skall utf6ras. Nér det t. ex. giller en persons hudfirg kan den inte annat
dn undantagsvis vara av betydelse for arbetets utforande (t. ex. modell eller
skadespelare).

Bevisproblemen kommer ofta att vara svéra for den som anser sig ha blivit
diskriminerad pd grund av etnisk tillhorighet. Enligt kapitel 8 (avsnitt
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8.3.2 B) skall det i sddana fall goras en uppdelning av bevisbérdan sé att den
som anser sig diskriminerad forst har att gora sannolikt att arbetsgivaren
grundat sitt beslut pa den diskriminerades etniska tillhorighet, varefter det
aligger arbetsgivaren att soka styrka att han haft andra, icke-diskriminerande
motiv. Vid tillimpningen av denna bevisborderegel far domstolen inte stilla
alltfor stora krav pa vad som é&r att anse som sannolika skil. Ett exempel: en
person med svart hudfirg far av arbetsformedlingen anvisning till en
arbetsgivare som soker arbetskraft for viss uppgift. Den arbetssékande har
erforderliga kvalifikationer for arbetet, men far trots detta inte anstéllning.
Arbetsgivaren fortsdtter ddrefter att soka arbetskraft. Genom att aberopa
detta far arbetssokanden anses ha gjort sannolikt att arbetsgivaren gjort sig
skyldig till etnisk diskriminering. Bevisningen till den arbetss6kandes férmén
blir d4n starkare om det visar sig att arbetsgivaren anstillt nagon ur
majoritetsbefolkningen som har samre eller likvédrdiga kvalifikationer.

En annan omstdndighet kan vara att en arbetsgivare under flera
anstillningsomgéngar i stort sett bara anstéller personer ur en etnisk grupp
trots att det finns manga s6kande med tillrdckliga kvalifikationer tillhérande
andra etniska grupper. I ett fall da nagon tillhérande viss etnisk grupp vid
anstéllning blir férbigdngen av nagon med annan etnisk tillhorighet, trots att
den foérstndmnde har de klart béttre forutséttningarna for det arbete som
skall utforas, kan en talan grundas pa den nu behandlade paragrafen. I
sddana fall 4r det dock formanligare for den diskriminerade att &beropa 4 §,
eftersom arbetsgivarens bevisborda enligt den bestimmelsen normalt ar
tyngre. (Skélen till att dessa bestimmelser ingar i forslaget vid sidan av
varandra framgar av kapitel 8.)

Hérefter 6vergar vi till att behandla hur bestimmelsen skyddar mot
indirekt diskriminering. Som framgar av paragrafen skyddar den inte mot
varje forfarande som leder till att arbetssokande/arbetstagare med viss etnisk
tillhérighet missgynnas i forhallande till andra. Ett sddant forfarande ar
otillatet bara om arbetsgivaren inte kan visa godtagbara skil for forfarandet.
Arbetsuppgifternas beskaffenhet 4r en omsténdighet som kan vara avgéran-
de for denna bedomning. Om det giller att anstilla t. ex. en klasslérare i
grundskolan maste arbetsgivaren ha ritt att stélla stora krav pa firdigheterna
isvenska. Det ar annorlunda i friga om andra typer av arbetsuppgifter. For
hogt stillda krav pa kunskaper i svenska kan dérfor std i strid mot
paragrafen.

Att underlata att anstélla invandrare for att de kan férvéintas vilja utnyttja
de formaner som lagen om rétt till ledighet och 16n for deltagande i
svenskundervisning ger dem &r ocksd sadan enligt paragrafen otillaten
indirekt diskriminering. Ett sadant anstéllningsforfarande leder till att
invandrargruppernas chanser att erhélla anstallning blir simre &n majori-
tetsbefolkningens. Vidare foreligger i det fallet inte sidana godtagbara skiil
som kravs for att forfarandet skall vara tillatet, eftersom avsikten med
forfarandet &r att kringgd en gillande lag som syftar till att forbittra
invandrares stéllning i arbetslivet.

Ettannat viktigt ofta forekommande fall av indirekt etnisk diskriminering i
arbetslivet ar att arbetsgivare inte sitter virde pa kunskaper i vissa
frimmande sprak nar detta objektivt sett dr befogat. Det dr framfér allt
medlemmar av de till Sverige inflyttade etniska minoriteterna som har
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sddana kunskaper. Om arbetsgivare regelméssigt underlater att beakta dem
missgynnas arbetssokande ur dessa grupper pa sé sitt att alla deras meriter
inte vdrderas efter fortjanst.

Mot vilka diskriminerande handlingar ar da paragrafen avsedd att vara ett
hinder? I paragrafen talas om tillimpning av forfarande som leder till att
arbetssokande och arbetstagare med viss etnisk tillhdrighet missgynnas i
forhallande till andra.

I friga om arbetssokande stér i blickpunkten arbetsgivarens handlingar
under anstéllningsférfarandet. Om arbetsgivaren under denna process vidtar
atgérder som utan godtagbara skil utesluter eller minskar en etnisk grupps
mojligheter att erhalla anstéllning sa dr atgirderna otillatna. Atgirderna kan
besté i att utlysa en tjdnst pa ett satt som gor det svért for personer ur vissa
etniska grupper att kunna soka och erhalla anstillning. Det kan ske pa s4 sétt
att arbetsgivaren kréver att alla arbetssokande skall fylla i en blankett pa
svenska utan hjélp eller genom att han grundar anstillningsbeslutet pé
resultatet av ett skriftligt test som alla arbetssokande fatt genomgé. Det kan
givetvis ocksa ske genom att han inte beaktar ansokningar frén personer ur
vissa etniska grupper dérfor att han inte vill anstélla sdidana. Om det inte finns
godtagbara skal for atgirder av ovanstaende slag dr de otilldtna. Har har
endast nagra exempel pa dtgarder namnts — det 4r omdjligt att nimna alla de
slag av atgérder som kan tankas. Det ér heller inte nddvéndigt for forstaelsen
avvad som strider mot paragrafen. De fall som avses ar helt enkelt sddana pa
godtycke grundade eller i diskriminerande syfte genomférda atgirder
riktade mot arbetssokande som minskar eller utesluter viss eller vissa etniska
gruppers mojligheter att f anstéllning. Att utannonsera en ledig tjénst pa
svenska maste saledes anses godtagbart.

Vilka slag av dtgérder dr da avsedda nér det giller gruppen anstdillda? Det
handlar om forfaranden som leder till att arbetstagare ur viss etnisk grupp
missgynnas. Det kan rora sig om en uppsigningssituation dér arbetsgivaren
beslutar pa grundval av kriterier som leder till att framfér allt invandrare sigs
upp. P4 samma sétt kan en arbetsgivare tillimpa diskriminerande forfarande
vid permitteringar, omplaceringar, fordndringar av arbetsuppgifter m. m.
Avsikten med paragrafen ar att alla slags atgidrder till men for en
arbetstagare, och som i hogre grad drabbar arbetstagare ur viss eller vissa
etniska grupper dn andra, ar otillaitna om det inte foreligger godtagbara
motiv for dem. Det kan ocksa vara fraga om en underlatenhet att handla,
t. ex. att inte befordra anstallda ur viss etnisk grupp.

Kravet pad “godtagbara skil” innebér att godtyckliga eller avsiktligt
diskriminerande beteenden fran en arbetsgivares sida kan forhindras.

En arbetsgivare far givetvis forfara pa olika sitt i en anstéllningssituation
for att kunna anstélla lampliga personer. Salunda kan arbetsgivaren i detta
syfte lata de sokande genomgé olika slags prov och tester. En forutséttning r
dock att dessa ar relevanta for att kunna bedoma vilka personer som &r
lampliga for ett arbete.

De godtagbara skilen behover inte nodvindigtvis vara forknippade med
sokandens mdjligheter att klara arbetsuppgifterna. For vissa befattningar
krévs enligt gillande ritt svenskt medborgarskap. Avsikten med lagforslaget
dr givetvis inte att upphdva sadana regler. Enligt utlinningslagen krivs att
utldndsk medborgare har arbetstillstand for att fa forvirvsarbeta i Sverige
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eller dr befriad fran detta krav. En arbetssokande som avvisas av en
arbetsgivare for att han inte har sadant tillstind kan inte med nagot fog
aberopa 3 §.

Andra stycket

Positiv sdrbehandling av etniska minoriteter ar tilliten om den tillimpas
enligt de i 8 § foreskrivna formerna.

En etnisk grupp dr en grupp med ofrivilligt medlemskap som har en
gemensam kultur och om vilken det finns forestéllningar om ett gemensamt
ursprung. En etnisk minoritet dr en etnisk grupp som dr icke-dominant i det
svenska samhdllet. Etniska minoriteter dr alla etniska grupper utom den
svenska. Hirmed avses detsamma som anges i RF 2 :15, som citerats ovan i
kapitel 7.

4 § Etnisk diskriminering foreligger dven nér en arbetsgivare vid anstéllning
eller befordran eller vid utbildning for befordran utser nagon framfér en
annan med annan etnisk tillhorighet, fastin den som forbigas har battre
sakliga forutsattningar for arbetet eller utbildningen.

Detta giller dock inte om arbetsgivaren kan visa att beslutet inte beror pa
nagons etniska tillhorighet eller utgor ett led i sadana aktiva atgirder som
angesi 8 § eller att det ar beréttigat av hinsyn till ett ideellt eller annat befogat
intresse.

Forsta stycket

Foregdende paragraf (3 §) beskriver allmént vad som &r att anse som
forbjuden etnisk diskriminering av arbetssokande och arbetstagare. 4 §
beskriver endast ett typfall av etnisk diskriminering, men ett betydelsefullt
sadant. Har behandlas, efter forebild av JamL 3 §, det fallet att nagon med
bittre sakliga forutsattningar for arbetet forbigas vid anstillning till forman
for en annan pa grund av sin etniska tillhorighet.

Paragrafen dr formulerad som en s. k. presumtionsregel. Den innebér att
om en arbetsgivare forbigar en arbetssokande till formén for en annan
arbetssokande med annan etnisk tillhorighet, sa dr den férstndmnde i princip
att anse som etniskt diskriminerad under forutsattning att han har de battre
sakliga forutsittningarna for arbetet. En arbetssokande som kan peka pa att
han blivit behandlad pa det hir beskrivna sittet skall med andra ord anses ha
blivit etniskt diskriminerad utan att den arbetssokande for den skull kunnat
visa att det forelegat diskriminerande motiv hos arbetsgivaren. Forklaringen
till denna konstruktion ar de svara bevisproblemen i diskrimineringstvister
(se kapitel 8 avsnitt 8.3.1-8.3.2 B). Dessa problem underléttas fér kiranden
om det i lagtexten kan anges situationer da diskriminerande motiv med stor
sannolikhet forelegat. A andra sidan avser presumtionsreglerna bara vissa
typsituationer och har dérfor ett komplement i den nyss behandlade 3 §. I en
paragraf av det slaget gar det inte — som i 4 § — att ange hur domstolen bor
bedoma olika tdnkbara situationer ur bevissynpunkt.

4 § modifieras emellertid genom att arbetsgivaren har moéjlighet att freda
sig om han kan visa att han inte diskriminerat pa grund av etnisk tillhorighet
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(vi aterkommer till detta nedan). De uttryck i paragrafen som har sin
motsvarighet i JAimL 3 § dr avsedda att ha samma innebord.

Vad som menas med “anstillning eller befordran eller utbildning for
befordran” torde inte krdva nagon narmare forklaring.

Den egentliga skillnaden mellan bestimmelsen i forslaget och JimL:s
motsvarande regel ligger i att jamforelsen gors mellan personer tillhorande
olika etniska grupper i stéllet for mellan mén och kvinnor. Skillnaden mellan
olika etniska grupper framgar ofta klart, t. ex. av namn, hudfarg, sprakbe-
handling m. m. Manga av de personer som tillhér nagon av de etniska
minoriteter som finns i Sverige dr emellertid i olika avseenden sa lika
majoritetsbefolkningen att dessa skillnader ibland &r mindre uppenbara. En
arbetsgivare som forbigatt en sddan person pé ett satt som i och for sig strider
mot 4 § blir inte ansvarig om han kan visa att han inte insett och heller inte
bort inse att den person han forbigétt haft annan etnisk tillhorighet &n den
som fatt anstédllningen. Det gar inte att generellt ange nir sadana skillnader
bor kunna inses av en arbetsgivare. Det méaste bli domstolens sak att i det
enskilda fallet avgora vad som éar skiligt att begéra av arbetsgivaren i detta
hénseende. En végledande synpunkt &r att det bor finnas anledning till
allvarligare misstanke om att etnisk diskriminering &gt rum om skillnaderna
mellan den som anser sig forfordelad och den som fétt anstéilning &r stora
med avseende pa etnisk tillhorighet jamfort med att de inte ar sérskilt
mérkbara.

Kravet pa “’béttre sakliga forutsattningar”” har samma innebdrd som i3 §
JamL. Det dr den enskilde arbetssokandens eller arbetstagarens personliga
meriter och sakliga forutsdttningar som skall félla utslaget. Arbetsgivaren far
dérvid ta till utgdngspunkt sddana normer som tillimpas inom den bransch
dédr han ar verksam eller andra relevanta normer. Normerna far emellertid
inte verka i etniskt diskriminerande riktning utan att godtagbara skal
foreligger. FOr arbetsgivaren skall det vara avgorande att arbetet blir utfort
pa ett sa effektivt och tillfredsstallande satt som mojligt. Denna bedémning
skall goras pa grundval av en jdmforelse mellan de enskilda personerna och
far inte bygga pé generaliserande uppfattningar om skillnader mellan olika
etniska grupper.

Kravet pa att urvalet skall ske sedan en bedémning gjorts av vem som har
de bittre sakliga forutsdttningarna for ett arbete medfor saledes att
godtyckligt eller i diskriminerande avsikt uppstdllda villkor normalt inte
godtas. Med andra ord forbjuds savil avsiktlig som oavsiktlig indirekt
diskriminering. (Se kapitel 8 dar dessa begrepp behandlas utforligt.) Som
exempel pa indirekt diskriminering (som kan vara bade avsiktlig och
oavsiktlig), dar 4 § har tillampning, kan ndmnas fallet da en arbetsgivare
forbigar en finsk invandrare som pa grund av goda kunskaper i savél svenska
som finska har de bittre sakliga forutsdttningarna for visst arbete.

Ett annat fall av indirekt diskriminering kan vara att arbetsgivaren inte
vardesitter utlindsk utbildning eller yrkespraktik pa ett sakligt sdtt med
pafoljd att en invandrare forbigas. Det kan ofta vara svarare att gora
meritvarderingen pa grundval av bl. a. meriter forvarvade utomlands, men
dessa svarigheter far inte leda till att en arbetsgivare av slentrian bortser fran
saddana meriter. Av den arbetssokande maste krdavas (atminstone pa den
privata arbetsmarknaden) att han tillhandahaller auktoriserade Oversatt-
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ningar av skriftliga merithandlingar vilkas innehall annars inte rimligen kan
forstas av en arbetsgivare. Om nagon oklarhet uppkommer for arbetsgivaren
bor han ocksa ofta kunna vinda sig till den berdrde arbetssokanden eller
arbetstagaren for att fa klargérande besked. Det behover inte uppkomma
nagra storre tillimpningsproblem i detta sammanhang. Problemet kan for
oOvrigt dven uppsta vid tillaimpningen av 3 § JamL — man kan ju ocksa enligt
den bestimmelsen anse sig missgynnad pa grund av att meriter forvdrvade
utomlands inte varderats pa ett sakligt sétt.

Andra stycket

I det foregéende har berorts paragrafens karaktir av presumtionsregel. Om
arbetsgivaren forbigar en arbetssokande eller arbetstagare under de i forsta
stycket angivna omstidndigheterna har man att utgd frdn att etnisk
diskriminering foreligger.

Enligt andra stycket kan arbetsgivaren dock fria sig genom att han visar att
beslutet inte beror pa nagons etniska tillhorighet, att beslutet ar ett led i
sadan positiv sarbehandling som anges i 8 § eller att det ar beréttigat av
hénsyn till ett ideellt eller annat befogat intresse.

Arbetsgivaren har alltsa att motbevisa presumtionen i forsta stycket. Han
kan bl. a. invdnda att beslutet inte grundats pa etnisk tillhorighet. I likhet
med vad som giller enligt JAamL motbevisas presumtionen t.ex. om
arbetsgivaren visar att han anstéllt ndgon néra anhorig eller bekant. Vidare
godtas att nagon forbigas om arbetsgivarens beslut grundar sig pd annan
lagstiftning, sdsom att en sokande inte har arbetstillstdnd enligt utlinnings-
lagen eller att arbetsgivaren far anstilla endast svenska medborgare till viss
tjanst (se t. ex. RF 11:9 och LOA 4:2). Vidare kan en arbetsgivare ibland
vara skyldig att folja annan arbetsrittslig lagstiftning som gor att arbetsgi-
varen inte behover ta hiansyn till denna bestimmelse. Arbetsgivaren kan vara
skyldig att omplacera (7 § anstdllningsskyddslagen) eller att iaktta reglerna
om foretradesritt till anstdllning i anstdllningsskyddslagen (25-28 §§).
Detsamma giller om skyldigheten foljer av annan forfattning eller av
kollektivavtal. Av sarskilt intresse dr sadana aktiva atgarder avseende
jamstalldheten pa arbetsplatsen som arbetsgivaren vidtar i anledning av
JamL (6 §) eller kollektivavtal. En arbetsgivare som tillimpar ett aktivt
jamstélldhetsarbete och darvid forbigar t. ex. en invandrare under de
forutsattningar som angesi4 § har alltsa inte diskriminerat pa grund av etnisk
tillhorighet.

Arbetsgivaren kan ocksd freda sig med att han gjort en ursdktlig
felbedomning av arbetssokandens meriter. Som tidigare anmérkts kan
sarskilda svarigheter uppkomma nér det géller att bedoma meriter forvir-
vade utomlands. For att freda sig pa detta satt maste emellertid arbetsgivaren
kunna visa att han gjort verkliga anstrangningar att bilda sig en objektiv
uppfattning om meriterna i fraga men inte lyckats hirmed.

En sannolikt frekvent invandning &r att den berorda arbetsgivaren pastar
att han, nir han fattade anstallningsbeslutet, 6verhuvudtaget inte insag att
den som sedermera pastod sig vara diskriminerad tillhdrde en annan etnisk
grupp an den som fick anstdllning. Har maste arbetsgivarens bedémning
provas utifran vad som kan begdras av en normalt insiktsfull person under de



142 Specialmotivering SOU 1983:18

ifrigavarande forhallandena. Av betydelse blir d& vad som bort kunna
férmarkas i fraga om etnisk tillhorighet av ans6kningshandlingarna och vid
eventuella telefonsamtal eller sammantréiffanden. Om de etniska skillnader-
na mellan den som inte fitt och den som fatt anstéllning bort framsta i klar
dager skall arbetsgivaren inte med framgang kunna &beropa denna
invandning.

Arbetsgivaren kan dven hénvisa till att han bedriver ett aktivt arbete for att
frdmja etniska minoriteters stillning enligt 8 §.

For att genomslagskraften av presumtionsregeln skall bli tillréicklig maste
det stillas hoga krav pa motbevisning av nimnt slag.

En arbetsgivare kan slutligen exculpera sig genom att hinvisa till att hans
beslut dr berittigat av hédnsyn till ett ideellt eller annat befogat intresse. Vi
tanker har ndrmast pa anstéllning av personal till invandrarorganisationer,
lokalanstéllda pa ambassader etc. ddr man maste godta ett intresse att vid
anstéllning ta hansyn till etnisk tillhorighet. Undantagsvis bor vid anstéllning
ocksa hdnsyn kunna tas till sadana mer varaktiga motséttningar inom eller
mellan etniska minoritetsgrupper som faktiskt kommit till uttryck antingen i
Sverige eller pa andra hall i vérlden.

5 § Etnisk diskriminering foreligger vidare

1. nir en arbetsgivare tillimpar samre anstallningsvillkor for en arbetstagare
an dem arbetsgivaren tillimpar for arbetstagare med annan etnisk
tillhorighet nér de utfor arbete, som enligt kollektivavtal eller praxis inom
verksamhetsomradet ir att betrakta som lika eller som ér likvirdigt enligt
overenskommen arbetsvirdering. Detta giller dock inte om arbetsgivaren
kan visa att de olika anstillningsvillkoren beror pa skillnader i arbetsta-
garnas sakliga forutsiattningar for arbetet eller att de i varje fall inte beror
pa arbetstagarnas etniska tillhorighet.

2. nédr en arbetsgivare leder och fordelar arbetet pa ett sidant sitt att en
arbetstagare blir uppenbart oformanligt behandlad i jamférelse med
arbetstagare med annan etnisk tillhorighet. Detta giller dock inte om
arbetsgivaren kan visa att behandlingen inte beror pa arbetstagarnas
etniska tillhorighet eller att det finns sidana skil som anges i 4 § andra
stycket.

Denna paragraf innehdller presumtionsregler till skydd for arbetstagare. 1
likhet med 4 § har denna paragraf sin motsvarighet i JimL (4 §). Visserligen
ar3 §iforslaget avsedd att skydda ocksa arbetstagare pa ett heltickande sitt,
men vid en tvist som grundar sig pa 3§ 4r kidrandens stéllning i
bevishidnseende inte sd gynnsam. Det &r anledningen till att lagen komplet-
terats med nagra presumtionsregler som 4r uppbyggda sa att bevisbérdan
avsevirt lattas for kdranden. Presumtionsreglerna dr avsedda att gilla for
viktiga och vanliga yttringar av etnisk diskriminering.

De situationer i vilka diskriminering av arbetstagare presumeras ar dels da
arbetsgivaren tillimpar sdmre anstéllningsvillkor for arbetstagare med viss
etnisk tillhérighet &n for andra, dels da arbetsgivaren i sin arbetsledning
behandlar en arbetstagare pa ett uppenbart oférménligt sétt i jimférelse med
arbetstagare med annan etnisk tillhorighet.

Eftersom paragrafen har en konstruktion som liknar JimL 4 § r avsikten
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att de rekvisit som motsvarar varandra i de bada lagarna skall tolkas pa
likartat sitt (se prop. 1978/79:175 s. 126 f). Salunda avses med anstillnings-
villkor i 5§ 1. frimst lonevillkoren. Aven andra anstéllningsvillkor kan
komma i frAga sdsom arbetstid, semester etc. Det ér troligt att 5 § 1. endast
kommer att f4 betydelse pa arbetsplatser dar kollektivavtal saknas. Finns
kollektivavtal 4r anstéllningsvillkoren normalt sa noggrant reglerade att det
knappast finns utrymme fOr en arbetsgivare att diskriminera i dessa
hinseenden. Om man kan pavisa skillnader i anstallningsvillkor under de i
5§ 1. angivna omstdndigheterna har man att utga frn att arbetsgivaren
brutit mot bestimmelsen. Arbetsgivaren har dock mojlighet att freda sig
antingen med att orsaken till skillnaderna i anstallningsvillkoren ligger i
arbetstagarnas sakliga forutséttningar for arbetet eller att de inte beror pa
nagons etniska tillhorighet.

5§2. behandlar ledningen och fordelningen av arbetet. Aven denna
presumtionsregel har sin forebild i JamL (4 §2, se prop. 1978/79:175
s. 128 f). Arbetsgivarens ritt att leda och férdela arbetet ar i princip fri. Det
finns emellertid flera inskrankningar i denna ratt bade nar det giller den
privata arbetsmarknaden och den offentliga sektorn. (Se kapitel 4 om
gillande ritt, didr exempel pa sadana inskridnkningar aterfinns.) Med
arbetets ledning och férdelning avses fragor kring arbetets organisation och
genomférande, t. ex. arbetets utformning, fordelningen av arbetet inom en
grupp, vixling av arbetsuppgifter m. m. Aven fragor om arbetstidens
forlaggning, arbetsstudiefragor och personalutbildning hor hit. Ytterligare
exempel dr fordelning av arbetsuppgifter och tjdnsterum, beslut om
kontorsutrustning, tilldelning av sérskilda uppdrag m. m. (se prop. 1978/
79:175:s:129):

Den orittvisa behandling som enligt paragrafen 4r angriplig méste vara av
viss betydenhet for den berérde; bagatellartade skillnader i behandling dr
saledes inte avsedda att kunna aberopas. Presumtionen for etnisk diskrimi-
nering kan motbevisas av en arbetsgivare genom att han visar att
behandlingen inte beror péa arbetstagarens etniska tillhorighet eller att
behandlingen utgor ett led i sddana aktiva atgiarder som anges i 8 § eller att
behandlingen ir berittigad av ett ideellt eller annat befogat intresse.

Avslutningsvis bér framhallas att paragrafen inte innehéller ndgon
motsvarighet till JimL 4 § 3. Detta lagrum innebér att arbetsgivare inte far
konsdiskriminera arbetstagare vid uppségningar, omplaceringar, permitte-
ringar m. m. Eftersom atgirder av dessa slag innefattas i 3 § vart forslag
behovs ingen motsvarighet till JamL 4 § 3.

Avtals ogiltighet

6 § Ett avtal ir ogiltigt i den man det tillater sadan etnisk diskriminering som
forbjuds i 3-5 §§.

Bestimmelsen innebir att kollektivavtal och andra avtal som traffas mellan &
ena sidan arbetsgivareorganisation eller arbetsgivare och & den andra
arbetstagarorganisation eller arbetstagare &r ogiltiga under vissa forutsitt-
ningar. Detta géller bade avtal som ér direkt diskriminerande och sddana
som ir indirekt diskriminerande i strid med lagen.
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Som exempel héarpa kan namnas att det upprittas en turordningslista vid
uppségning infor arbetsbrist, varvid arbetsgivaren med den fackliga organi-
sationen tréffar en 6verenskommelse om turordningsprinciper som avviker
frén de i22 § lagen om anstéllningsskydd angivna principerna och som strider
mot 3 § vart forslag, t. ex. om kunskaper i svenska spraket pa ett icke sakligt
sdtt blir avgérande for vilka som far stanna. En sidan diskriminerande
Overenskommelse &r alltsa ogiltig.

Aktiva dtgdrder

7 § En arbetsgivare skall aktivt verka for att det pa arbetsplatsen rader goda
relationer mellan olika etniska grupper.

Syftet med denna paragraf ar att markera att arbetsgivaren aktivt bor verka
for goda relationer mellan infodda och etniska minoriteter och mellan olika
minoriteter. Detta bor ske i forebyggande syfte. En arbetsgivare som i
enlighet med 8 § bestdmmer sig for att 6ka andelen anstillda ur minoritets-
grupper bor informera personalen om eventuella for svenska forhallanden
avvikande sedvénjor och soka skapa forstaelse harfor.

Om det pd en arbetsplats finns flera etniska grupper bér arbetsgivaren séka
forhindra att arbetstagare ur en grupp hénvisas till visst slag av arbete s4 att
grupperna isoleras fran varandra, vilket pa lingre sikt skapar misstinksam-
het och bristande forstaelse.

Foreskriften i paragrafen ar inte forenad med nagon péféljd.

8 § En arbetsgivare far frimja etniska minoriteters stillning i arbetslivet
genom att ge foretride at personer fran sidana minoritetsgrupper vid
anstéllning, befordran, utbildning for befordran och annan utbildning om
han med arbetstagarorganisation triffat kollektivavtal hiarom.

En arbetsgivare som ar bunden av ett sadant kollektivavtal far tillimpa
avtalet iven pa en arbetstagare eller arbetssokande som inte ir medlem av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men ir sysselsatt i ett arbete som
avses med avtalet eller soker ett sidant arbete.

En arbetsgivare far dven utan stod av kollektivavtal frimja etniska
minoriteters stillning enligt forsta stycket. Detta fir ske under forutsattning
att arbetsgivaren bedriver sadan verksamhet i enlighet med en sirskilt
uppgjord plan. Den skall vara uppgjord efter 6verldggningar med arbetsta-
garorganisation till vilken han dr bunden genom Kollektivavtal eller, om
kollektivavtal inte finns, direkt med personalen. Planen skall syfta till att
bereda personer ur etniska minoriteter tilltride till skilda typer av arbete pa
olika nivier.

Forsta stycket

Paragrafen ger utrymme f6r positiv sirbehandling av personer som tillhor
etniska minoriteter. Vad som avses med etnisk minoritet har angetts i
specialmotiveringen till 3 §. Det &r saledes endast personer som tillhér sadan
minoritetsgrupp som kan gynnas. Aven om det pa en arbetsplats forekom-
mer infédda endast i ringa omfattning fir inte sidan sdrbehandling av
infddda dga rum. Detta stari 6verensstimmelse med RF 2:15 som foreskriver



SOU 1983:18 Specialmotivering 145

att lag eller forfattning inte far innebéra att majoritetsbefolkningen gynnas
fére personer som tillhor etnisk minoritet. Som forutsittning for positiv
sarbehandling av etniska minoriteter anges i forsta stycket att arbetsgivaren
traffar kollektivavtal hdarom. Avtalet kan triffas med lokal eller central
facklig organisation. Avtalet far asyfta att ge personer ur minoritetsgrupper
foretrade vid anstallning, befordran, utbildning fér befordran och annan
utbildning.

Andra stycket

Enligt 8 § andra stycket ar det mojligt att tillimpa ett sddant avtal som traffats
enligt forsta stycket pa arbetstagare och arbetssokande som inte formellt
omfattas av avtalet.

Tredje stycket

En arbetsgivare kan dven utan stod av kollektivavtal frimja etniska
minoriteters stéllning i arbetslivet enligt forsta stycket. En forutsittning ar
dock att denna sirbehandling sker planmissigt efter en analys av de etniska
férhéllandena pa orten respektive arbetsplatsen. Verksamheten maste ocksa
syfta till att bereda personer fran minoritetsgrupper tilltréide till skilda slag av
arbeten och pa olika nivaer pé foretaget. De positiva atgirderna far alltsé inte
syfta till att ge personer tillhdrande etniska minoriteter de minst énskvirda
arbetena. En ytterligare forutsattning for dtgirdernas genomférande r att
arbetsgivaren héller 6verlaggningar om dem med férekommande kollektiv-
avtalsparter. Foreligger inte kollektivavtal pa arbetsplatsen méste arbetsgi-
varen samrada direkt med personalen. De av personalen som i sddant fall
tillhor en facklig organisation kan lata sig foretradas av denna.

En arbetsgivare som inte uppfyllt de krav for positiv sirbehandling som
galler enligt forsta och tredje stycket kan alltsa inte freda sig med att hdnvisa
till 8 § om nagon ur majoritetsbefolkningen blivit missgynnad.

Pafoljder

9 § Blir en arbetstagare diskriminerad genom en bestimmelse i ett avtal med
arbetsgivaren eller genom att arbetsgivaren siiger upp ett avtal eller vidtar
annan sadan rittshandling, skall bestimmelsen eller rittshandlingen forkla-
ras ogiltig, om arbetstagaren begir det.

Missgynnas en arbetssokande vid anstillning eller en arbetstagare vid
befordran eller utbildning for befordran pa visst sitt i strid med 3 § eller 4 §
skall arbetsgivaren betala skadestand till den eller dem som missgynnats for
den krinkning som missgynnandet inneburit. Begir flera skadestand i ett
sadant fall, skall det bestimmas som om bara en missgynnats och delas lika
mellan dem. En arbetssokande kan erhalla skadestind av en arbetsgivare
endast om den arbetssokande sokt den anstillning som tvisten ror.

Missgynnas en arbetstagare i annat fall i strid med 3 § eller 5§ skall
arbetsgivaren betala arbetstagaren skadestind for den forlust som uppkom-
mit och for den krinkning som missgynnandet inneburit.

Om det ar skiligt kan skadestandet sittas ned eller helt falla bort.
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Forsta stycket

Genom denna bestaimmelse kan avtal mellan en arbetsgivare och en
arbetstagare som &r diskriminerad i strid med 3-5 §§ forklaras ogiltigt av
domstol. Bestimmelsen torde fa praktisk betydelse endast p& arbetsplatser
dir det inte finns kollektivavtal. Mojligheterna fér en arbetsgivare att
diskriminera i friga om anstéllningsféormaner pé arbetsplatser dir det finns
kollektivavtal torde ddaremot vara mycket begréinsade.

Regeln medger didremot inte att arbetssokande far ett mot honom
diskriminerande beslut forklarat ogiltigt. Skélen hartill framgar av kapitel
9

Andra stycket

Detta stycke behandlar pafoljderna dels vid diskriminering av arbetssokan-
de, dels vid diskriminering av arbetstagare i samband med befordran eller
utbildning f6r befordran. Skadestand kan utgéa endast f6r den kridnkning som
den diskriminerande handlingen inneburit, dvs. som allmint skadestand.
Ekonomiska skadestand kommer alltsa inte i fraga har.

Vid bestdmning av nivan pa skadestanden far man skilja pa de olika uttryck
som diskriminerande handlingar kan ta sig. Nar nagon forbigas i strid mot 4 §
eller blir foremal for avsiktlig diskriminering enligt 3 §, bor allméint
skadestdnd utgé av en storlek som motsvarar vad som normalt utgar i allmént
skadestdnd vid foreningsrattskrankande uppsédgningar eller avskedanden.
Déremot torde domstolen atminstone i inledningsskedet kunna se mildare pa
indirekt diskriminerande handlingar som strider mot 3 §, sivida inte en
arbetsgivare medvetet anvant sig av ett visst forfarande for att anstélla s fa
som mdojligt ur viss etnisk grupp.

Av andra stycket andra punkten framgar att om flera arbetssokande (eller
flera arbetstagare i de i andra stycket forsta punkten angivna fallen) vid
samma tillfdlle blivit diskriminerade, skall skadestdndets sammanlagda
storlek trots detta bestimmas som om bara en drabbats. Arbetsgivaren blir
alltsa inte skyldig att utge storre belopp bara for att flera diskriminerats.

Enligt denna punkt kan saledes arbetssokande fa allmént skadestind.
Skadesténdskrav kan endast framstéillas av dem som sokt just den anstéillning
tvisten ror (andra stycket tredje punkten). Utan en sddan begrinsning skulle
kretsen av sddana som kan anse sig ha blivit diskriminerade i princip kunna
omfatta alla som har annan etnisk tillhorighet én dem arbetsgivaren gynnat.
Endast arbetssokande vilkas ansokningar arbetsgivaren bedomt — eller
atminstone haft mojlighet att bedéma — kan alltsa framstilla skadestands-
krav.

Tredje stycket

Redan anstillda kan i fall av etnisk diskriminering fa savil allmdnna som
ekonomiska skadestdnd. Som framgatt utgar dock skadestand enligt forsta
stycket bara om saken giller befordran eller utbildning for befordran. Vid
uppségning eller avsked géller dock de begransningar for rétt till ekonomiskt
skadestand som framgar av 38 § anstillningsskyddslagen. D& kan ocksa
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ogiltighetstalan foras enligt samma regler som giller enligt anstéllnings-
skyddslagen.

Fjarde stycket

I detta stycke anges att skadestand kan jamkas om det &r skaligt. Exempelvis
bor det kunna komma i fraga att jimka pa det allménna skadestidndet om
arbetsgivaren oavsiktligt brutit mot 3 § om det otillatna forfarandet ligger
ndra gransen for vad som kan anses forbjudet. Detta géller naturligtvis
endast om det inte hunnit utbildas nagon praxis som underlattar bedomning-
en.

10 § En arbetsgivare som inte rattar sig efter 3 § kan forelaggas att fullgora
sina skyldigheter. Ett sidant foreliggande kan forenas med vite. Av
forelaggandet skall det framgéa hur skyldigheterna skall fullgoras.

Avsikten med denna paragraf ar att det skall vara mojligt att beivra etnisk
diskriminering &ven om nagon enskild inte patalar ett sddant brott mot lagen.
Som framgar av 11 och 18 §§ ar var tanke att JAmO skall 6vervaka lagen i
detta hianseende.

Det ér sadana diskriminerande forfaranden som anges i 3 §, dvs. den
generella regeln mot etnisk diskriminering, som utgér grunden for ett
foreldggande. Ett foretag som t. ex. tillimpar kravet att nadgon for att komma
ifraga maste kunna tala flytande svenska nar arbetet inte objektivt sett stéller
hoga krav i detta avseende, bryter mot 3 §. Arbetsgivaren kan med st6d av
10 § alaggas att upphora att tillimpa detta villkor for anstallning. Myndig-
heten, dvs. JAimO, kan ingripa s& snart kinnedom om ett diskriminerande
forfarande erhalls. Skadestandsgrundande handlingar kan hirigenom ocksa
forebyggas. Foreldggandet kan forenas med vite, men detta behéver inte
nddvindigtvis ske. Om foreldggandet forenas med vite bor vitesbeloppet
sdttas sa hogt att foreldggandet kan véntas bli respekterat.

Tillimpning

11§ Jamstilldhetsombudsmannen skall se till att denna lag efterlevs.
Ombudsmannen skall diarvid i forsta hand soka forma arbetsgivare att
frivilligt folja lagens foreskrifter.

Av paragrafen framgdr att det 4r jamstéilldhetsombudsmannen (JdmO) som
skall se till att lagen efterlevs. JamO:s roll &r att dels féretradda enskilda som
diskriminerats, dels sjalvmant ingripa med stod av 10 § mot arbetsgivare som
bryter mot 3§. Med den insyn fackliga organisationer numera har pa
arbetsplatserna kan man rédkna med att d4ven organisationerna kommer att
spela en roll for bevakningen av efterlevnaden. Vid tvister mellan ansluten
medlem och arbetsgivare kommer sannolikt facket att foretrdda sina
medlemmar i manga fall.

Nar JamO finner anledning att ingripa bor JamO i forsta hand soka né en
Overenskommelse med den berdrda arbetsgivaren.

JamO skall ocksa kontinuerligt verka for att lagens &ndamal blir kdnda av
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allminheten och ldmna radd om dess innebord och tillimpning till enskilda,
arbetsgivare och fackliga organisationer.

12 § En arbetsgivare ér skyldig att pa uppmaning av jamstilldhetsombuds-
mannen limna de uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens verksamhet
som kan vara av betydelse for ombudsmannens tillsyn. Déarvid géller vad som i
10 § foreskrivs om forelaggande.

For att JamO skall kunna fullgéra sin 6vervakande roll maste ombudsman-
nen ha mojlighet att erhélla erforderlig information fran arbetsgivaren. Om
JamO foretrdder en arbetssokande som anser sig forbigangen i strid mot 4 §
kan sdledes ombudsmannen med stod av 12 § fa sddana uppgifter fran
arbetsgivaren som gor det mojligt att ta stdllning i drendet. En facklig
organisation kan fa motsvarande uppgifter med stod av medbestimmande-
lagen.

Som framgéar av 16 § kan dven en enskild, som varken foretrads av
organisation eller JamO, erhalla motsvarande information.

Om en arbetsgivare inte lamnar erforderlig information till JimO kan
vitesforelaggande meddelas.

13 § Mal om tillimpning av 3-5 och 9 §§ fors i arbetsdomstolen och handlaggs
enligt lagen (1974:371) om riittegangen i arbetstvister. Dirvid anses som
arbetstagare dven arbetssokande och som arbetsgivare iven den hos vilken
nagon har sokt arbete. Detsamma giller vid tillimpning i en tvist om 3-5 och
9 §§ av reglerna om tvisteforhandling i lagen (1976:580) om medbestammande
i arbetslivet.

I en sddan tvist far jamstilldhetsombudsmannen fora talan for en enskild
arbetstagare eller arbetssokande om den enskilde medger det och om
ombudsmannen anser det skiligt. Nar en arbetstagarorganisation har ritt att
fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5§ lagen om rittegangen i
arbetstvister, far dock jamstilldhetsombudsmannen fora talan endast om
organisationen inte gor det. Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes
stilllning i rittegangen tillimpas iven nir ombudsmannen for talan.

Forsta stycket

Tvister enligt lagforslaget skall foras i arbetsdomstolen som enda instans. Om
den foreslagna ordningen genomfors kommer smérre dndringar att krévas i
lagen om rittegangen i arbetstvister.

Andra och tredje punkternai forsta stycket klargor att arbetssokande skall
jamstéllas med arbetstagare vid tillimpningen av lagen om réttegangen i
arbetstvister och medbestimmandelagen.

Andra stycket

I tvister om etnisk diskriminering ar det i forsta hand de fackliga
organisationerna som foretrdder de drabbade. I de fall den fackliga
organisationen inte anser sig kunna gora det, eller da den diskriminerade inte
ar fackligt organiserad, skall JimO kunna féra talan. Forutsédttningen ar att
den enskilde medger det samt att ombudsmannen bedomer att drendet dr av
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sadan beskaffenhet att sirskild sakkunskap behdvs och att ombudsmannen
bedémer att mojligheter finns att vinna framgéng i arendet eller att en dom ér
av virde for lagens fortsatta tillimpning.

14§ Vicker flera arbetstagare eller arbetssokande skadestandstalan mot
samme arbetsgivare och menar arbetsgivaren att skadestandet skall delas
mellan dem enligt 9 § andra stycket, skall mélen pa arbetsgivarens begéran
handliggas i samma rittegang.

Denna bestimmelse gor det mojligt for en arbetsgivare att fa flera
anhingiggjorda mal rérande ett beslut dér flera ansett sig diskriminerade
sammanforda till en och samma rittegdng. Darigenom far arbetsgivaren
mojlighet att aberopa 9§ andra stycket andra punkten med foljd att
skadestandet skall bestimmas som om bara en missgynnats.

15 § Handliiggningen av ett mal om skadesténd enligt 9 § andra stycket skall
pé begiran av arbetsgivaren uppskjutas i den mén det behovs for att malet
skall kunna handliiggas gemensamt med annan sadan skadestandstalan, som
redan har vickts eller kan komma att véckas.

Aven denna bestimmelse avser att gora det mojligt att i full utstrickning
kunna dberopa 9 § andra stycket.

16 § En enskild som anser att en arbetsgivare dvertratt 3-5 §§, men som inte
foretriads av sin fackliga organisation eller av jamstilldhetsombudsmannen,
har ritt att hos arbetsgivaren fa del av det beslutsunderlag som ror
tvistefragorna. Gar arbetsgivaren inte med pa detta kan den enskilde vinda
sig till jamstilldhetsombudsmannen som kan utnyttja sina befogenheter enligt
12 § och med beaktande av sekretesslagens (1980:100) bestammelser lata den
enskilde fa del av underlaget. :

Avsikten med denna bestimmelse ér att enskild som varken foretrdds av en
facklig organisation eller av JimO skall ha ritt till information rorande en
atgird som den enskilde anser vara diskriminerande. JamO har ritt till sdidan
information enligt 12 § och fackliga organisationer kan erhélla erforderliga
uppgifter med stod av medbestimmandelagen. En enskild far hirigenom en
rimlig méjlighet att beddma om han i visst fall blivit diskriminerad.

17 § Fors talan med anledning av uppségning eller avskedande, skall 34 och
35§88, 37 §, 38 § andra stycket andra meningen, 3942 §§ samt 43 § forsta
stycket andra meningen och andra stycket lagen (1982:80) om anstillnings-
skydd gilla i tillimpliga delar. I fraga om annan talan tillimpas 6466 §§ och
68 § lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet pa motsvarande sitt.
En sidan skadestindstalan som avses i 9 § andra stycket far dock inte vickas
senare in sex manader efter missgynnandet eller, nir en organisation har
forsuttit denna tid och talan viicks av den som ér eller har varit medlem i
organisationen, senare in en manad sedan sexmanaderstiden 16pt ut. Talan
som fors av jimstilldhetsombudsmannen behandlas som om talan hade forts
av arbetstagaren eller av den arbetssokande pa egna végnar.
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I paragrafen behandlas forst hur uppsagningar och avskedanden som strider
mot detta lagférslag skall behandlas genom hanvisningar till bestimmelser i
anstdllningsskyddslagen. Det innebdr att uppsagningar och avskedanden kan
forklaras ogiltiga och att anstéllningar kan besta utan hinder av att tvisten
slutligt avgjorts. Vidare skall allmdnna och ekonomiska skadestdnd kunna
utgd enligt anstillningsskyddslagens regler. Aven reglerna om preskription i
anstdllningsskyddslagen éar tillampliga.

Nir talan grundar sig pa andra atgarder an uppsédgningar och avskedanden
skall 64-66 §§ och 68 § medbestammandelagen iakttas, dvs. om den berérde
enskilde foretrdds av sin organisation skall férhandling begiras inom fyra
manader fran kinnedomen om den omstédndighet vartill yrkandet hianfor sig.
Talan skall vdckas inom tre ménader fran forhandlingens avslutande. Om
organisationen inte iakttagit foreskriven tid for férhandling eller vickande av
talan far den som berdrs av tvisten sjilv vicka talan inom en manad sedan
tiden 16pt ut. I tvist vari arbetstagare eller arbetssokande inte kan foretradas
av organisation skall han vacka talan inom fyra méanader efter kinnedomen
om den omsténdighet vartill yrkandet hanfor sig.

En skadestandstalan som ror diskriminering av arbetssdkande eller
arbetstagare vid befordran eller utbildning for befordran far inte vickas
senare én sex manader efter missgynnandet. I Gvrigt géller dock preskrip-
tionsbestimmelserna i 64-66 §§ och 68 § medbestimmandelagen.

Om JamO for talan géller samma regler som om arbetssokanden eller
arbetstagaren sjalv fort talan.

18 § Jamstilldhetsombudsmannen far utfirda forelidggande enligt 10 § eller
12 §. Innan foreliggande enligt 10 § utfirdas skall arbetsgivaren samt
berérda arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer ges tillfille till 6verligg-
ningar. Godkinner arbetsgivaren forelidggande enligt 10 § eller 12 § inom
utsatt tid, giller det som om det hade meddelats av domstol. Mot beslut om
forelaggande som godkiints far talan inte foras.

En viktig uppgift for JimO enligt detta lagforslag ar att utan anmélan utreda
och ingripa mot sddana diskriminerande férfaranden som f6rbjudsi 3 §. Om
JimO efter utredning finner att en arbetsgivare tillimpar diskriminerande
forfaranden kan denne enligt 10 § foreldggas att upphora med diskrimine-
ringen. Forelaggandet kan forenas med vite. Enligt 18 § kan JimO utfirda
ett sadant foreldggande. Innan det sker skall arbetsgivaren samt berdrda
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer beredas tillfille att yttra sig. Pa
det séttet far arbetsmarknadsparterna mojlighet att uttala sig om ett av den
aktuella arbetsgivaren uppstallt krav eller villkor som verkar individuellt
diskriminerande dr godtagbart enligt deras uppfattning. Den syn man inom
en viss bransch har pa anstéllningsférfaranden och andra forfaranden som ror
férhallandet arbetsgivare — arbetstagare/arbetssokande bor alltsd komma till
JamO:s kdnnedom sa att bedomningsunderlaget blir si allsidigt som
mojligt.

Om arbetsgivaren godkanner ett foreldggande skall ndgon domstolsprov-
ning inte vara ndédvandig. Forelaggandet far samma verkan som om det hade
meddelats av domstol. Ett sddant beslut kan inte 6verklagas.
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Galler foreldggandet sddan information som JdmO har ratt till enligt 12 §
krévs givetvis inte négra 6verldggningar.

19 § Talan om foreldggande enligt 10 § eller 12 § fors infor arbetsdomstolen av
jamstilldhetsombudsmannen. Sddana mal handliggs enligt lagen (1974:371)
om rittegangen i arbetstvister. Innan talan om foreliggande enligt 10 § vicks
skall arbetsgivaren samt berorda arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer
fa tilifalle att overligga med ombudsmannen.

Talan om foéreldggande vacks i arbetsdomstolen som enda forum. Framst
giller paragrafen sadana tvister som ror 3§ och dir JimO och en
arbetsgivare dr oense om visst forfarande ar etniskt diskriminerande eller e;j.
Innan talan vécks skall JamO é&ven Overldgga med berorda organisatio-
ner.

20 § Talan om utdomande av vite som har forelagts enligt denna lag fors vid
arbetsdomstolen efter anmélan av jamstilldhetsombudsmannen.

Om en arbetsgivare bryter mot ett féreldggande som ar forenat med vite kan
JdamO yrka att domstol skall utdoma vitet. Aven saddana tvister bor enligt var
mening provas av arbetsdomstolen.

Lag om réttegangen i arbetstvister
2 kapitlet 1 §

Arbetsdomstolen skall som férsta domstol upptaga och avgora tvist som avses i
lagen (1984:00) mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Detsamma giller tvist som véckes av arbetsgivar- eller arbetstagarorgani-
sation eller av arbetsgivare som sjélv slutit kollektivavtal, om malet giller

1. tvist om kollektivavtal eller annan arbetstvist som avses i lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet,

2. arbetstvist i ovrigt under forutsattning att kollektivavtal géller mellan
parterna eller att enskild arbetstagare som beréres av tvisten sysselsdttes i
arbete som avses med kollektivavtal vilket arbetsgivaren 4r bunden av.

Arbetsdomstolen dr behorig domstol enligt andra stycket dven ndr
kollektivavtal tillfalligt icke géller.

Gemensamt med arbetstvist enligt forsta, andra eller tredje stycket far
handldggas dven annan arbetstvist mellan samma eller olika parter, om
domstolen med héansyn till utredningen och 6vriga omsténdigheter finner
sadan handldggning lamplig. Nar skal drtill foreligger, kan domstolen ater
sarskilja malen.

Genom denna dndring i lagen om rittegéngen i arbetstvister framgar att mal
enligt vart forslag alltid skall provas och avgoras av arbetsdomstolen.
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Utredning om fordomar och diskriminering i fraga om
invandrare m fl

Dir. 1978:78
Beslut vid regeringssammantride 1978-08-03.

Departementschefen, statsradet Wirtén, anfor.

Sverige har linge haft en frin spraklig, etnisk och religios synpunkt mycket
enhetlig befolkning. De enda storre minoriteterna var fram till mitten av
1900-talet samerna och den finsktalande befolkningen i de nordligaste
delarna av landet samt judarna. Genom invandringen under efterkrigstiden
har emellertid vart lands befolkningssammansittning férandrats i hog grad.
Utover de inhemska minoriteterna finns nu i befolkningen ungefar en miljon
personer som har invandrat till Sverige eller som &r barn eller barnbarn till
invandrare. Mer @n hilften av dem 4r svenska medborgare. Det finns i vart
land med 4n ett trettiotal etniska minoritetsgrupper som var och en omfattar
mer dn ett tusental personer.

Mot denna bakgrund har utvecklingen i Sverige under de senaste
artiondena kommit att préglas av att sprik, kulturtraditioner och religioner
som tidigare knappast var foretridda hidr nu har blivit vanliga inslag i
samhiilsbilden. Denna utveckling i riktning mot ett mangkulturellt samhille
dr positiv for landet i dess helhet och berikar det kulturella livet i vidaste
bemirkelse. De riktlinjer for invandrar- och minoritetspolitiken som antogs
av riksdagen ar 1975 (prop. 1975:26, InU 1975:6, rskr 1975:160) 4r ett uttryck
hirfor. Dar framhdlis bla vikten av att invandrarna och de etniska
minoriteterna ges storre mojligheter att bevara och utveckla de egna spriken
och kulturtraditionerna. Synpunkter av detta slag har varit vigledande nar
det i 1 kap. 2 § regeringsformen slés fast att etniska, sprakliga och religisa
minoriteters mojligheter att behdlla och utveckla ett eget kultur- och
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sarnfundsliv bor frimjas. Samma synsétt har kommit till uttryck i regeringens
budgetproposition ar 1978 (prop. 1977/78:100 bil. 15 s. 9-10).

Det dr emeliertid uppenbart att métet mellan majoritetsbefolkningens och
minoriteternas varderingar och kulturmdonster dven kan ge upphov till
probiem. Det finns ett visst matt av kulturell och spriklig intolerans inom
varje foikgrupp. Invandring medfor sdledes att risker uppstdr for fordomar,
diskriminering och motsittningar pé etnisk eller liknande grund. I motsats till
vad som har varit kdnnetecknande for situationen i ett stort antal lander i
Europa har samhillsutvecklingen i Sverige hittills i stort sett kunnat
fortskrida utan att storas av konflikter som har sitt ursprung i sidana
motsittningar. Men under 1970-talet har tendenser till fordomar, diskrimi-
nering och motséttningar pd etnisk grund blivit mera mirkbara dven i vart
samhille. Mot denna bakgrund har under senare ar atgérder vidtagits pa flera
omraden i syfte att forbdttra invandrarnas och minoriteternas stillning och
motverka tendenser till diskriminering av dem.

Av sarskild betydelse har har varit arbetet for att stirka invandrarnas
rattsliga stédllning. Detta arbete har lett till att utldnningar som 4r bosatta i
Sverige numera i de flesta avseenden har samma rittigheter som svenska
medborgare. En rad reformer har genomforts under de allra senaste aren i
syfte att i enlighet med 1975 ars riktlinjer for invandrar- och minoritetspoli-
tiken ytterligare vidga invandrarnas rattigheter. I detta sammanhang bor
sdrskilt namnas riksdagens beslut att infora kommunal rostriitt och valbarhet
for utlindska medborgare (prop. 1975/76:23, KU 1975/76:25, rskr 1975/
76:78). Genom de nyligen genomforda dndringarna i regeringsformen har
dessutom utldnningarnas grundldggande fri- och rittigheter skrivits in i
grundlagen (prop. 1975/76:209). Sverige har dven p det internationelia planet
verkat for att starka invandrarnas réttsliga stdlining. Den av riksdagen
nyligen godkdnda europarddskonventionen om migrerande arbetstagares
rittsstédllning dr delvis ett resultat av detta arbete (prop. 1977/78:162, AU
1977/78:33, rskr 1977/78:252).

Jamsides med att invandrarnas rattsliga stillning sdlunda har stirkts i olika
hiinseenden har sérskilda straffbestimmelser rérande hets mot folkgrupp och
olaga diskriminering forts in i brottsbalken. Bestimmelserna kom till r 1970
pd grundval av betdnkandet (SOU 1968:68) Lagstiftning mot rasdiskrimine-
ring, i vilket behandlades frdgan om Sveriges mojligheter att tilltrida den av
Forenta Nationerna ar 1965 antagna konventionen om avskaffande av alla
former av rasdiskriminering. Vid samma tillfdlle godkinde riksdagen
konventionen (prop. 1970:87, LU 1970:41, rskr 1970:261).

Bestimmelsen om straff for hets mot folkgrupp 4r intagen i 16 kap. 8§
brottsbalken. Diri ségs att den som offentiigen eller eljest i uttalande eller
annat meddelande som sprids bland allménheten hotar eller uttrycker
missaktning for folkgrupp av viss ras, med viss hudfirg, av visst nationellt
eller etniskt ursprung eller med viss trosbekinnelse kan domas for hets mot
folkgrupp till fangelse i hogst tva 4r, eller om brottet #r ringa, till boter.
Girningen ir straffbar dven nir den begds genom yttrande i skrift vard
tryckfrihetsforordningen ér tillamplig.

Bestimmelsen om straff for olaga diskriminering aterfinns numera i 16
kap. 9 § brottsbalken och innebdr att niringsidkare som i sin verksamhet
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diskriminerar ndgon pa grund av hans ras, hudfirg, nationella eller etniska
ursprung eller trosbekinnelse genom att inte gd honom till handa pé de
villkor som néringsidkaren tilidmpar i forhéllande till andra, kan domas till
béter eller fangelse i hogst sex ménader. Detsamma giller bl a anstalld i
niringsverksamhet samt anstiild i allmén tjanst, vari den anstillde har att gé
allménheten till handa. Begreppet nidringsverksamhet omfattar t. ex. hotell-
och pensionatverksamhet, restaurang- och kaférorelse, detaljhandel, trafik-
roreise samt yrkesmdissig forséljning eller upplatelse av fastigheter och
bostider. Diskriminering vid tilltride till allman sammankomst och offentlig
tillstdllning kan ocksa bestraffas enligt samma lagrum. Diaremot ligger det i
sakens natur att olaga diskriminering inte kan behandlas som tryckfrihets-
brott.

Jag vill har dessutom ndmna att 2 kap. 15 § regeringsformen innehdller en
bestdmmelse om att lag eller annan foreskrift ej fir innebédra att nigon
medborgare missgynnas dérfor att han med héansyn till ras, hudfirg eller
etniskt ursprung tillhor minoritei. Enligt 2 kap. 20§ forsta stycket 6
regeringsformen &r utldnning hir i riket likstdlld med svensk medborgare i
frdga om skydd mot missgynnande pa grund av bl. a. ras, hudfirg eller etniskt
ursprung. Ytterligare forstdarkning av bl. a. utlannings skydd mot diskrimi-
nering i nimnda hénseenden foreslas i betdnkandet (SOU 1978:34) Forstarkt
skydd for fri- och rittigheter.

P4 senare &r har medvetenheten 6kat om hur angeléget det dr att informera
om andra idnder, folk och kulturer for att ddrigenom skapa Omsesidig
forstaelse och en kinsla av samhérighet mellan invandrare och svenskar och
mellan olika invandrar- och minoritetsgrupper. Mera langsiktiga insatser for
att i Sverige oka forstdelsen for och kunskaperna om andra folk och raser och
motverka fordomar och intolerans mot andra folkgrupper har t. ex. borjat
ingd som en del av forskolans och skolans arbete.

Vad giller insatser som mera direkt syftar till att vidga allmdnhetens
kunskaper om invandrarna i Sverige for att minska tendenser till fordomar
och diskriminering bor ndamnas att invandrarutredningen utforligt dgnade sig
at denna fraga i betankandet (SOU 1974:69) Invandrarna och minoriteterna.
Utredningen presenterade dven en omfattande vetenskaplig undersokning
om svenskarnas fordomar mot invandrare (SOU 1974:70). Med anledning av
invandrarutredningens fOrslag beslot riksdagen ar 1975 att inrdtta en
informaticnsbyra vid statens invandrarverk (SIV), som bl. a. fick till uppgift
it &ka allméanhetens forstéelse forinvandrarna (prop. 1975:26). SIV har sedan
fiera &r bedrivit sadan verksamhet och utgerbl. a. en tidskrift i detta syfte. SIV
svarar ocksa for en omfattande konferensverksamhet for journalister och
cpinionsbiidare och andra i sammanhanget viktiga méalgrupper.

Som framgdr av denna 6versikt har sdlunda atgiarder redan vidtagits pa en
rad omraden i syfte att motverka diskriminering och fordomar mot invand-
rare och minoriicicri Sverige. De skildringar av diskriminering och fordomar
mot invandrare och medlemmar av andra minoritetsgrupper som pé senare
tid har forekommit i massmedia, och som dven har pataiats i riksdagen och
samhillsdebatten i dvrigt, d4r emellertid enligt min mening mycket orovack-
ande. De vicker frdgan om kannedomen om probicmens karaktdr och
omfattning ar tillfredsstillande och om de hittills vidtagna atgirderna &r
tillrdckliga. Det sakr.as en allmén dverblick dver i vilken utstrickning det i
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Sverige forekommer diskriminering pd grund av ras, hudférg, nationellt eller
etniskt ursprung eller trosbekdnnelse. Det samlade kunskapsunderlaget om
varfor rasfordomar uppkommer och om hur de kan motverkas dr ocksd
bristfilligt. Vi vet inte heller vilken effeki de hittills vidtagna atgérderna har
haft.

Jag anser att det ar mycket angeldget att genom langsiktiga och systerna-
tiska &tgdrder pd en rad omrdden forhindra att tendenser till fordomar,
diskriminering och motséttningar mellan den inhernska befolkningen och
invandrare far Okat spelrum. Vi mdste soka hindra uppkomsten av en
situation av det slag som rader i flera lander dar motsattningar pé etnisk eller
religios grund har kommit att prigla samhallsutvecklingen. Jag forordar efter
samrdd med chefen for justitiedepartementet att en utredare tillkallas for att
Overviga behovet av atgirder for att forebygga fordomar och diskriminering i
friga om invandrare och inflyttade etniska, sprakliga, nationella eller religidsa
minoriteter.

Utredaren bor inleda sitt arbete med att soka kartldgga de nu aktuella
problemens bakgrund, omfattning och karaktir. Om utredaren finner att
statistiska eller vetenskapliga undersokningar bor goras i detta syfte bor
samrad hirom ske med den ar 1975 tillsatta expertgruppen (A 1975:05) for
invandringsforskning. Utredaren bor vidare redovisa och beskriva dtgarder
som har vidtagits pa olika omraden i syfle att motverka férdomar och
diskriminering pd etnisk, nationell eller religios grund samt utvirdera
effekterna av dessa atgirder. I detta sammanhang kan erfarenheter inhidmtas
och redovisas fradn linder didr de nu aktuella problemen har haft storre
omfattning dn i Sverige.

Utredaren bor dven kartldgga tillimpningen av brottsbalkens bestimmelse
mot olaga diskriminering. Kartldggningen bor syfta till att undersdka om den
nuvarande lagstiftningen mot diskriminering 4r tillricklig eller om ytterigare
straffrittsliga forbud bor inforas. Jag vill i detta sammanhang erinra om att
det i den proposition (prop. 1970:87 s. 71) som lag till grund for riksdagens
besiut i frigan framholls att mer ldngtgdende lagstiftning kunde Overviigas,
om mera svérartade problem uppstdr pd detta omréade.

Bestimmelsen om straff for olaga diskriminering har nu varit i kraft i &tta
ar. Trots att bestimmelsen har utformats sd att den tédcker ett mycket
vidstrackt falt av diskriminering tillimpas den sallan. Skalet hartill kan inte
vara att sddana handlingar som omfattas av bestimmelsen inte forekommer
hér i landet. En mera sannolik forklaring dr att man i allminhet inte kédnner
till att de handlingar det #r fraga om ir straffbara eller att man drar sig for att
polisanmila diskriminering. Utredaren bor mot denna bakgrund soka
kartldgga anmalningsbenédgenheten vid olaga diskriminering och prova om
det dr majligt att fa till stdnd en 6kad anmalningsfrekvens om anmélnings-
bendgenheten visar sig vara 1ag. Jag vill i detta sammanhang erinra om att
ddvarande chefen for justitiedepartementet i prop. 1970:87 forutsatte att SIV
skulle 6vervaka tillimpningen av lagstiftningen om olaga diskriminering och
gora de framstillingar om dtgiarder som kunde anses pdkallade. Om utredaren
finner att SIV:s uppgifter pd detta omrdde bor klargéras narmare eller
utvidgas, bor utredaren limna forslag hdarom.

Bestimmelsen om straff for olaga diskriminering giller inte den icke
yrkesmadssiga delen av bostadsmarknaden och den giller heller intc arbets-
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marknaden. Det bor liksom hittills i forsta hand anfortros arbetsmarknadens
parter att frivilligt och i samverkan se till att diskriminering forhindras pa
arbetsmarknaden. Om utredaren emellertid i samband med sin kartlaggning
finner att starka skil talar for en utvidgning av lagstiftningen till omraden
som den nu inte omfattar, bor dndringar kunna foreslds. Bedomningen av
behovet av lagstiftning mot diskriminering p& arbetsmarknaden bor ske efter
samrad med arbetsmarknadens parter. Jag vill i detta sammanhang erinra om
att Sverige ar bundet av internationella arbetsorganisationens (ILO) konven-
tion (nr 111) om diskriminering i friga om anstéllning och yrkesutdvning
(prop. 1962:70).

Uppdraget bor vidare omfatta en allméan undersokning av riittsregler som
ber6r invandrare i Sverige. | detta sammahang vill jag framhalla f6ljande.
Arbetet i denna de! bor inte syfta till en kartliggning av utlinnings
rdttsstaiining i hela dess vidd, eftersom frdgan om utlannings réttsstillning
nyligen har behandlats i skilda sammanhang. Invandrarutredningen redovi-
sade i sitt huvudbetankande (SOU 1974:69) Invandrarna och minoriteterna en
Oversikt av utldnnings rdttsliga stédllning och gjorde vissa Gverviganden i
anslutning hartill. Frdgan om utldnningars fri- och rittigheter har dven
utforligt behandlats av 1973 &rs fri- och rittighetsutredning i betdnkandet
(SOU 1975:75) Medborgerliga fri- och réttigheter. Frdgan om utldnnings ritt
att inresa och vistas i Sverige m. m. har under senare ar vid flera tillfdllen

handlats av riksdagen (prop. 1975/76:18, InU 1977/78:24, rskr 1977/78:121
och prop. 1977/78:90, AU 1977/78:30, rskr 1977/78:202), bl. a. pa grundval av
forslag fran utlanningsutredningen (SOU 1972:84) och utlanningslagkom-
mittén (SOU 1977:28). Slutligen kan ndamnas att SIV for ndgra &r sedan
paboriade en inventering av bestimmelser eller rittstillimpning som
forsitter utlanningar i ett simre ldge dn svenska medborgare. Mot denna
bakgrund bor utredarens uppgift i denna del i huvudsak vara att fran fall till
fall fasta regeringe::s uppmirksamhet pa bestimmelser som utan att det finns
starka skdl hérfor innebar en olikartad behandling av utlandska och svenska
medborgare. Utredaren bor ocksd uppmirksamma om omotiverade skill-
nader gors mellan invandrare och svenskar i tillimpningen av olika
bestammelser.

Mot bakgrund av det kartldggningsarbete som nu har berorts, och som
sdledes innefattar sdvil en utredning av de nu aktuclla problemens bakgrund,
karaktdar och omfattning som en undersékning av rittsregler som beror
invandrare i Sverige, bor utredaren utarbeta ett samlat program for ati
motverka fordomar och diskriminering i friga om invandrare och etniska,
sprakliga, nationella eller religiosa minoriteter i Sverige och foresld de
atgirder som kartldggningen kan ge upphov till. Om utredaren anser det vara
lampligt bor resultat av kartldggningen och av utredarens dverviganden och
forslag kunna redovisas efter hand.

Utredaren bor utfora sitt uppdrag i samrdd med invandrar- och minori-
tetsorganisationer.

Med hinvisning till vad jag nu har anfort hemstéller jag att regeringen
bemyndigar chefen for arbetsmarknadsdepartementet

att tillkalla en sarskild utredare med uppgift att gora en utredning om
fordomar och diskriminering i friga om invandrare m. fl.,
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att besluta om sakkunniga, experter, sekreierare och annat bitride At
utredaren.

Vidare hemstiller jag att regeringen foreskriver

att kostnaderna skall belasta tolfte huvudtiteins kommittéanslag.

Regeringen ansluter sig till foredragandens 6verviganden och bifaller hans

hemstillan.
(Arbetsmarknadsdepartementet)
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Bilaga 2 1965 ars FN-konvention om avskaffandet av
alla former av rasdiskriminering

( Oversilining )

Internationell konvention om avskaffan-
det av alla former av rasdiskriminering

Konventionsstaterna,

vilka beaktar, att Forenta Natio-
nernas stadga grundas pa principer-
na om alla minniskors vérdighet och
jamlikhet och att alla medlemsstater
har foérbundit sig att tillsammans
och enskilt, i samarbete med Foren-
ta Nationerna, verka for att uppné
ett av Forenta Nationernas syften,
nimligen att frimja och uppmuntra
att minskliga rattigheter och grund-
liggande friheter for varje minniska
utan atskillnad i avseende pa ras,
kon, sprak eller religion allmént re-
spekteras och iakttas,

vilka beaktar, att den allmanna
forklaringen om de maéanskliga rat-
tigheterna forkunnar att alla mén-
niskor dr fodda fria och lika i virde
och rittigheter och att var och en ér
beritiigad till alla de fri- och rattig-
heter som uttalas diri, utan atskill-
nad av nigot slag, sarskilt inte i
fraga om ras, hudfirg eller natio-
nellt ursprung,

vilka anser, att alla manniskor ar
lika infor lagen och dr berittigade
till samma lagliga skydd mot varje
diskriminering och mot varje fram-
kallande av sddan diskriminering,

vilka beaktar, att Forenta Natio-
nerna har féordomt kolonialism och
allt utovande av rasatskillnad och
diskriminering forbunden darmed i
vilken form och varhelst det fore-
kommer och att forklaringen anga-
ende beviljande av sjilvstdndighet
at koloniala linder och folk av den
14 december 1960 (Generalférsam-
lingens resolution 1514 (XV)) ytter-
ligare bekriftar och hogtidligt fér-
kunnar nédvandigheten av att snabbt

vilka beaktar, att Forenta Natio-
nernas deklaration om avskaffande
av alla former av rasdiskriminering
av den 20 november 1963 (General-
forsamlingens resolution 1904
(XVIII)) hogtidligt bekriftar nod-
viandigheten av att snabbt avskaffa
rasdiskriminering i hela véirlden i
alla dess former och yttringar och
att sidkerstélla forstdelse och respekt
for manniskovéirdet,

vilka dr overtygade om att varje
ldra om oOverldgsenhet pd grund av
olikheter mellan raser ar vetenskap-
ligt falsk, moraliskt férdomlig, so-
cialt orattvis och farlig och att ras-
diskriminering aldrig kan rattfiardi-
gas vare sig i teori eller praktik,

vilka dter bekrdftar, att diskrimi-
nering mellan ménniskor pa grund
av ras, hudfirg eller etniskt ur-
sprung dr ett hinder fér vinskapliga
och fredliga forbindelser mellan na-
tioner och kan stora fred och sédker-
het mellan folken liksom samfor-
stdind mellan ménniskor som lever
sida vid sida ocksd inom en och
samma stat,

vilka dr overtygade om att fore-
komsten av rasbarridrer strider mot
varje ménskligt samhailles ideal,

vilka dr oroade 6ver de yttringar
av rasdiskriminering som bevisligen
fortfarande forekommer i vissa de-
lar av virlden och dver den politik,
grundad pé rasoverlidgsenhet eller pa
hat — sasom apartheid-, segrega-
tions- eller separationspolitik — som
fors av vissa regeringar,

vilka dr fast beslutna att vidta
alla nodvéndiga atgirder for att
snabbt avskaffa rasdiskriminering i
alla dess former och yttringar och
att forhindra och bekidmpa rasliror
och alla yttringar av sddana liror
for att framja forstdelse mellan ra-
serna och for att bygga ett interna-
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och forbehallslost avskaffa kolonia-
lismen,
ring pa grund av ras,

vilka beaktar konventionen om
rasdiskriminering i friga om an-
stillnings- och yrkesutovning, anta-
gen av Internationella arbetsorgani-
sationen &r 1958, och konventionen
mot diskriminering inom undervis-
ningen, antagen av Forenta Natio-
nernas organisation fér uppfostran,
vetenskap och kultur ar 1960,

vilka onskar férverkliga de prin-
ciper som uttryckts i Forenta Natio-
nernas forklaring om avskaffande av
alla former av rasdiskriminering och
att trygga att praktiska atgirder for
att forverkliga detta mal vidtas s&
snart som majligt,

har o6verenskommit om foljande:

DEL 1

Artikel 1

1. I denna konvention avser ut-
trycket »rasdiskriminering» varje
skillnad, undantag, inskrinkning el-
ler foretrdde pa grund av ras, hud-
farg, harstamning eller nationellt el-
ler etniskt ursprung, som har till
syfte eller verkan att omintetgéra
eller inskranka erkdnnandet, atnju-
tandet eller utévandet, pa lika vill-
kor, av maénskliga rattigheter och
grundldggande friheter pa politiska,
ekonomiska, sociala, kulturella eller
andra omriden av det offentliga
livet.

2. Konventionen ar icke tilldimplig
pa sadana skillnader, undantag, in-
skrankningar eller foretriden som
av konventionsstat goéres mellan
medborgare och icke-medborgare.

3. Intet i denna konvention far tol-
kas sa att det p& négot sitt inverkar
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tionellt samhiélle fritt fran alla for-
mer av atskillnad eller diskrimine-

pA konventionsstaternas rattsregler
rorande nationalitet, medborgarskap
eller naturalisering, under forutsatt-
ning att dessa regler icke diskrimi-
nerar nigon sirskild nationalitet.

4. Sarskilda atgirder vidtagna ute-
slutande for att astadkomma till-
fredsstallande framsteg for sddana
rasgrupper, etniska grupper eller en-
skilda personer, som 4r i behov av
skydd for att kunna pa lika villkor
atnjuta eller utova manskliga rattig-
heter och grundliggande friheter,
skall icke anses utgora rasdiskrimi-
nering, under foérutsédttning att sa-
dana atgarder icke leder till att skil-
da rittigheter vidmakthalles for
olika rasgrupper och att de icke bi-
behdlles sedan syftet ddrmed upp-
néatts.

Artikel 2

1. Konventionsstaterna fordémer
rasdiskriminering och forbinder sig
att med alla lampliga medel och utan
drojsmal fora en politik syftande till
att avskaffa rasdiskriminering i alla
dess former och till att framja for-
stdelse mellan alla raser, i vilkel
syfte:

(a) envar konventionsstat forbin-
der sig att icke inlata sig pa hand-
lingar eller bruk som innebir ras-
diskriminering mot personer, grup-
per av personer eller institutioner
och att tillse att alla offentliga myn-
digheter och institutioner, savil na-
tionella som lokala, handlar i enlig-
het med denna foérpliktelse,

(b) envar konventionsstat for-
binder sig att icke verka for, for-
svara eller stodja rasdiskriminering
fran personers eller organisationers
sida,

(c) envar konventionsstat skall
vidtaga effektiva atgiarder for att
granska regeringsmaktens samt Ov-
rig nationell eller lokal myndighets-
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utévning och for att andra, upphéava
eller ogiltigférklara alla lagar och
bestimmelser som ger upphov till
rasdiskriminering eller har till ver-
kan att redan forekommande rasdis-
kriminering vidmakthalles,

(d) envar konventionsstat skall
férbjuda och med alla lampliga me-
del, daribland den lagstiftning som
omstdndigheterna pékallar, gora slut
PA rasdiskriminering fran personers,
gruppers eller organisationers sida,

(e) envar konventionsstat forbin-
der sig att, ddr si ar lampligt, upp-
muntra organisationer och rorelser,
som representerar flera raser och
syftar till integrering, att framja an-
viandandet av andra medel att av-
skaffa skiljemurar mellan raser och
alt motarbeta allt sddant som kan
fa till foljd o6kad splittring mellan
raser.

2. Konventionsstaterna skall, nar
omstandigheterna foranleder dartill,
vidtaga sarskilda och konkreta at-
garder pa sociala, ekonomiska, kul-
turella och andra omraden foér att
adstadkomma tillfredsstidllande ut-
veckling och skydd for vissa ras-
grupper eller dartill horande enskil-
da personer i syfte att tillforsakra
dem fullt och likaberattigat atnju-
tande av manskliga rattigheter och
grundlaggande friheter. Dessa atgar-
der far i intet fall leda till att olik-
vardiga eller skilda rattigheter upp-
ritthalles for olika rasgrupper sedan
syftet med atgarderna uppnétts.

Artikel 3

Konventionsstaterna fordomer sar-
skilt rassegregation och apartheid och
forbinder sig att hindra, foérbjuda
och utrota alla foreteelser av detta
slag inom omraden under deras ju-
risdiktion.

Artikel 4

Konventionsstaterna fordomer all
propaganda och alla organisationer,

1
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som grundar sig pa uppfattningar
eller teorier att nigon ras eller per-
songrupp av viss hudfarg eller visst'
etniskt ursprung &ar overliagsen né-
gon annan eller som soker rittfar-
diga eller framja rashat och diskri-
minering i nagon form, och férbin-
der sig att vidtaga omedelbara och
konkreta atgirder syftande till att
avskaffa allt fraimjande eller utévan-
de av siddan diskriminering. I detta
syfte skall konventionsstaterna, med
vederborligt beaktande av de princi-
per som omfattas av den allminna
forklaringen om de manskliga rat-
tigheterna och av de rattigheter som
uttryckligen anges i artikel 5 av
denna konvention, bland annat:

(a) som brottslig handling, straff-
bar enligt lag, forklara allt spridan-
de av pa rasoverlagsenhet eller ras-
hat grundade idéer, uppmaning till
rasdiskriminering, varje valdshand-
ling eller uppmaning till sddan hand-
ling mot nagon ras eller persongrupp
av annan hudféarg eller annat etniskt
ursprung och &ven ldmnandet av
stod i ndgon form at rasforfoljelse,
inklusive finansiering darav,

(b) olagligforklara och férbjuda
organisationer och organiserad och
annan propaganda, som framjar och
uppmanar till rasdiskriminering,
samt forklara deltagande i dylika
organisationer eller dylik verksam-
het som en brottslig handling, straff-
bar enligt lag,

(¢) icke tillata offentliga myndig-
heter eller offentliga institutioner,
vare sig nationella eller lokala, att
framja eller uppmana till rasdiskri-
minering.

Artikel 5

Till uppfyllande av de grundlig-
gande forpliktelserna i artikel 2 i
denna konvention forbinder sig kon-
ventionsstaterna att forbjuda och av-
skaffa rasdiskriminering i alla dess
former och att tillférsikra envar,
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utan atskillnad grundad p4 ras, hud-
farg eller nationellt eller etniskt ur-
sprung, likhet infor lagen, sarskilt i
vad avser atnjutandet av foljande
rattigheter:

(a) ratten till lika behandling in-
for domstolar och andra rattsskipan-
de organ,

(b) ratten till personlig sdkerhet
och till skydd fran staten mot att bli
utsatt for vald eller kroppsskada av
nagon myndighetsperson eller av na-
gon individ, grupp eller institution,

(¢) politiska rattigheter, i synner-
het ratten att deltaga i val — att
rosta och vara valbar — pa grund-
val av allmén och lika rostratt, att
taga del i landets styrelse och all-
manna angeldgenheter pa alla plan
och att pa lika villkor ha tilltréade till
offentlig tjanst,

(d) andra medborgerliga rattighe-
ter, i synnerhet:
(i) ratten att fritt rora sig och
bositta sig inom statens gréanser,

(ii) ratten att lamna vilket som
helst land, ocksa det egna, och att
atervanda till det egna landet,

(ii1) ratten till nationalitet,

(iv) ratten till aktenskap och
val av make,

(v) ratten att aga egendom en-
sam eller tillsammans med annan,

(vi) ratten att arva,

(vii) ratten till tanke-, samvets-
och religionsfrihet,

(viii) ratten till asikts- och ytt-
randefrihet,

(ix) ratten till forsamlings- och
foreningsfrihet i fredligt syfte,

(e) ekonomiska, sociala och kul-
turella rattigheter, i synnerhet:

(i) ratten till arbete, till fritt
val av anstéillning, till rattvisa och
gynnsamma  arbetsvillkor, till
skydd mot arbetsloshet, till lika
16n for lika arbete, till rattvis och
gynnsam lon for arbete,
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(ii) ratten att bilda och ansluta
sig till fackforening,

(iii) ratten till bostad,

(iv) ratten till allmédn halso-
vard, sjukvard, social trygghet
och allménna tjanster,

(v) ratten till undervisning och
utbildning,

(vi) ritten att deltaga pa lika
villkor i kulturell verksamhet,

(f) ratten att fa tilltrade till varje
for allmanheten avsedd plats eller
serviceinrittning, sdsom kommuni-
kationsmedel, hotell, restauranger,
kaféer, teatrar och parker.

Artikel 6

Konventionsstaterna skall tillfor-
sikra envar under deras jurisdiktion
verksamt skydd och verksamma
riattsliga medel, genom vederboéran-
de nationella domstolar och andra
statliga institutioner, mot varje ras-
diskriminerande handling som kran-
ker hans ménskliga rattigheter och
grundldggande friheter i strid mot
denna konvention, dvensom ratten
att vid sidana domstolar begéra ratt-
vis och tillfredsstiallande gottgorelse
eller ersattning for skada liden till
foljd av sddan diskriminering.

Artikel 7

Konventionsstaterna férbinder sig
att vidtaga omedelbara och effektiva
atgarder, sarskilt pd undervisning-
ens, uppfostrans, kulturens och upp-
lysningens omraden, i syfte att be-
kampa férdomar som leder till ras-
diskriminering, och att framja for-
stdelse, fordragsamhet och vinskap
mellan stater och mellan rasgrupper
eller etniska grupper, dvensom att
sprida kunskap om é&ndamél och
grundsatser i FN:s stadga, den all-
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ménna forklaringen om de mansk-
liga rattigheterna, FN:s forklaring
om avskaffande av alla former av
rasdiskriminering samt denna kon-
vention.

DEL II

Artikel 8

1. En kommitté for avskaffandet
av rasdiskriminering (i det féljande
bendmnd kommittén) skall upprat-
tas och bestd av aderton moraliskt
hogtstdende och erkidnt opartiska
sakkunniga personer. De sakkunni-
ga skall fullgéra sitt uppdrag i egen-
skap av enskilda personer. De skall
viljas av konventionsstaterna bland
dessas medborgare med iakttagande
av en skialig geografisk fordelning
och av att olika slag av civilisation
samt de viktigaste rattssystemen blir
foretradda.

2. Kommitténs ledamoter skall val-
jas genom hemlig omrostning fran
en forteckning over personer, vilka
foreslagits av konventionsstaterna.
Varje konventionsstat far foresla en
person bland sina egna medborgare.

3. Det forsta valet skall dga rum
sex manader efter dagen for konven-
tionens ikrafttradande. Senast tre
manader fore varje valdag skall
FN:s generalsekreterare skriftligen
uppmana konventionsstaterna att
inom tvd ménader inkomma med
sina forslag. Generalsekreteraren
skall uppratta och till konventions-
staterna Overlamna en forteckning i
alfabetisk ordning &ver alla de sa-
lunda foreslagna personerna med an-
givande av vilka stater som foéresla-
git dem.

4. Val av kommitténs ledamaéter
skall férrattas vid ett av generalsek-
reteraren sammankallat méte mellan
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konventionsstaterna i FN:s huvud-
kvarter. Vid sddant sammantrade,
dar tva tredjedelar av konventions-
staterna maste vara foretradda for
att beslut skall kunna fattas, skall
de kandidater invéljas i kommittén
som uppnar det storsta antalet ros-
ter och absolut majoritet av de néar-
varande och rostande konventions-
staternas roster.

5. (a) Kommitténs ledamoéter vil-
jes for en tid av fyra ar. For nio av
de ledamoter som véljes vid det fors-
ta valet skall dock tiden 16pa ut efter
tvd ar. Omedelbart efter det forsta
valet skall namnen p& dessa nio le-
damoter utses genom lottdragning
av kommitténs ordférande.

(b) I héandelse av tillfallig va-
kans utser den konventionsstat,
vars sakkunnige upphort att vara
ledamot av kommittén, en annan
sakkunnig bland sina medborgare
med foérbehdll féor kommitténs god-
kédnnande.

6. Konventionsstaterna skall sva-
ra for kommittéledamoternas utgif-
ter ndr de utfér kommittéuppdrag.

Artikel 9

1. Konventionsstaterna forbinder
sig att for kommitténs granskning
tillstdlla generalsekreteraren en rap-
port om de lagstiftnings-, domstols-,
forvaltnings- och andra atgirder de
vidtagit for konventionsbestimmel-
sernas efterlevnad: a) inom ett ar
efter konventionens ikrafttridande
for vederborande stat och b) dérefter
vartannat ar och nérhelst kommittén
begir. Kommittén dger pafordra yt-
terligare upplysningar av konven-
tionsstaterna.

2. Kommittén skall genom gene-
ralsekreteraren arligen rapportera
till FN:s generalférsamling om sin
verksamhet och kan framstalla for-
slag och allmiénna rekommendatio-
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ner pd grundval av sin granskning
av de fran konventionsstaterna mot-
tagna rapporterna och upplysning-
arna. Sadana forslag och allmén-
na rekommendationer skall foreliag-
gas generalforsamlingen tillsammans
med konventionsstaternas eventuella
kommentarer.

Artikel 10

1. Kommittén antager sjilv sin
arbetsordning.

2. Kommittén valjer sitl presidi-
um for en tid av tva ar.

3. FN:s generalsekreterare skall
sorja for sekretariat 4t kommittén.

4. Kommitténs sammantriden hal-
les som regel i FN:s huvudkvarter.

Artikel 11

1. Om en konventionsstat finner
att en annan konventionsstat icke
efterlever konventionens bestammel-
ser, kan den forra staten anmala
forhallandet for kommittén. Kom-
mittén skall dd& overldimna medde-
landet ddarom till den andra staten.
Inom tre manader skall den motta-
gande staten skriftligen lamna kom-
mittén en forklaring eller ett utta-
lande med upplysningar i saken och
uppgift om den atgird som eventu-
ellt vidtagits av den staten.

2. Om arendet icke regleras pa ett
for bada parter tillfredsstiallande satt
genom bilaterala férhandlingar eller
annat for dem tillgdngligt forfaran-
de inom sex manader efter det den
mottagande staten mottog det wur-
sprungliga meddelandet, har varde-
ra staten ridtt att ater hinskjuta
arendet till kommittén genom anma-
lan till sdvdl kommittén som den
andra staten.
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3. Kommittén skall till behandling
upptaga arende som hénskjutits till
den enligt punkt 2 i denna artikel
forst sedan den utront att alla in-
hemska rittsmedel tagits i ansprak
och uttomts i fallet enligt folkrit-
tens allmint vedertagna grundsat-
ser. Detta skall dock ej gilla om
rittsmedlens utnyttjande ar oskiligt
tidskriavande.

4. T varje till kommittén hanskju-
tet arende idger kommittén aliigga
de berdrda konventionsstaterna att
stalla ytterligare upplysningar av be-
tydelse till forfogande.

5. Nar arende, som avses i denna
artikel, behandlas av kommittén,
skall berorda stater ha ratt att san-
da en representant for att utan rost-
ratt deltaga i kommitténs arbete un-
der arendets behandling.

Artikel 12

1. (a) Sedan kommittén mottagit
och sammanstillt alla de upplys-
ningar den anser noédvandiga, skall
ordféranden utse en forlikningskom-
mission ad hoc (i det foljande be-
namnd kommissionen) bestidende av
fem personer, som kan men icke be-
hover vara ledamoter i kommitién.
Kommissionens ledamoéter skall ut-
ses med de tvistande parternas sam-
tycke, och dess tjanster skall stallas
till de berérda staternas forfogande
i syfte att astadkomma en reglering
av fridgan i godo grundad p& respekt
for konventionen.

(b) Har de tvistande staterna icke
inom tre ménader enats om kom-
missionens sammansattning, helt el-
ler delvis, skall de kommissionsmed-
lemmar, varom enighet icke nétts
mellan de tvistande staterna, viljas
av kommittén bland dess medlem-
mar med tvatredjedels majoritet vid
hemlig omréstning.
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2. Kommissionens ledamoéter skall
fullgéra sitt uppdrag i egenskap av
enskilda personer. De fir ej vara
medborgare i tvistande stat eller i
stat som icke bitritt konventionen.

3. Kommissionen skall sjilv vilja
sin ordférande och antaga sin ar-
betsordning.

4. Kommissionens sammantriden
skall som regel hallas i FN:s huvud-
kvarter eller pad annan lamplig plats
erligt kommissionens bestimmande.

5. Det sekretariat som stilles till
forfogande enligt artikel 10 punkt
3 skall, nidr en tvist mellan konven-
tionsstater leder till utseendet av en
kommission, bitrdda dven denna.

6. De tvistande parterna skall sins-
emellan lika fordela kostnaderna for
ledamdterna i kommissionen enligt
berikningar som ombesérjes av
FN:s generalsekreterare.

7. Generalsekreterarer ar bemyn-
digad att, om sa erfordras, betala
kostnaderna foér kommissionens le-
daméter, innan de tvistande staterna
ersait kostnaderna enligt punkt 6 i
denna artikel.

8. De upplysningar som kommit-
tén mottagit och sammanstillt skall
stallas till kommissionens foérfogan-
de, och kommissionen kan anmoda
de berorda staterna att inkomma
med ytterligare upplysningar av be-
tydelse.

Artikel 13

1. Nar kommissionen avslutat
provningen av drende, skall den upp-
ratta och till kommitténs ordféran-
de 6verlamna en rapport omfattande
dess utredning om de med tvisten
sammanhéngande faktiska forhal-
landena och innehdllande de rekom-
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mendationer den finner adgnade att
avdgabringa en uppgorelse i godo av
tvisten.

2. Kommitténs ordférande skall
6verlimna kommissionens rapport
till envar av de tvistande staterna.
Dessa skall inom tre manader un-
derritta kommitténs ordférande hu-
ruvida de godkdnner rekommenda-
tionerna i kommissionens rapport.

3. Nér den i punkt 2 i denna ar-
tikel angivna tiden utlépt, skall kom-
mitténs ordférande dverlamna kom-
missionens rapport och de bersrda
konventionsstaternas deklarationer
till 6vriga konventionsstater.

Artikel 14

1. En konventionsstat kan nir som
helst férklara, att den erkinner
kommitténs behorighet att mottaga
och préva framstillningar fran sa-
dana enskilda personer eller grupper
av enskilda inom statens jurisdik-
tionsomrade, som pastar sig ha ge-
nom den staten blivit utsatta for
krinkning av nigon av de i denna
konvention angivna rittigheterna.
Framstillning skall icke mottagas av
kommittén, om den giller en kon-
ventionsstat som ej avgivit sadan
forklaring.

2. Varje konventionsstat som av-
ger en forklaring enligt punkt 1 i
denna artikel kan uppritta eller utse
ett organ inom sitt nationella ritts-
vasen, som ir behorigt att mottaga
och préva framstéllningar fran sa-
dana enskilda personer eller grupper
av enskilda inom statens jurisdik-
tionsomrade, som péstir sig ha bli-
vit utsatta fér krankning av nigon
av de i denna konvention angivna
rattigheterna och som uttémt andra
tillgdngliga inhemska riattsmedel.
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3. Forklaring som gores enligt
punkt 1 i denna artikel, och uppgift
om namnet pd organ, som upprittats
eller utsetts enligt punkt 2 i denna
artikel, skall deponeras av vederbé-
rande konventionsstat hos FN:s ge-
neralsekreterare, som tillstiller 6vri-
ga konventionsstater kopior dirav.
Forklaring kan aterkallas niar som
helst genom meddelande till general-
sekreteraren, men sddan aterkallelse
har ingen verkan vad giller hos
kommittén anhédngiggjorda fram-
stallningar.

4. Ett register 6ver framstillning-
ar skall foéras av organ som upprit-
tats eller utsetts enligt punkt 2 i den-
na artikel, och bestyrkta avskrifter
av registret skall arligen pa lamplig
vag tillstidllas generalsekreteraren,
varvid forutsittes att innehallet icke
gores offentligt.

5. Om klaganden icke far sitt fall
tillfredsstéallande reglerat genom or-
gan som upprittats eller utsetts en-
ligt punkt 2 i denna artikel, har han
ratt att hianskjuta arendet till kom-
mittén inom sex méanader.

6. (a) Kommittén skall konfiden-
tiellt delge varje framstillning som
den tagit emot med den konventions-
stat som pastas ha brutit mot be-
stimmelse i konventionen men skall
icke réja identiteten hos vederbéran-
de person eller grupp av personer
utan dennes eller dessas uttryckliga
samtycke. Kommittén far icke taga
emot anonyma framstéallningar.

(b) Den mottagande staten skall
inom tre manader skriftligen limna
kommittén en forklaring eller ett ut-
talande med upplysningar i saken
och uppgift om den atgidrd som even-
tuellt vidtagits av den staten.

7. (a) Kommittén skall prova

framstillningar i ljuset av alla de
upplysningar som stéllts till dess for-
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fogande av vederboérande konven-
tionsstat och av klaganden. Kommit-
tén far ej prova framstéillning fran
klagande savida den icke utront att
klaganden utdomt alla tillgangliga in-
hemska rattsmedel. Detta skall dock
icke gélla om rattsmedlens utnytt-
jande &r oskaligt tidskravande.

(b) Kommittén skall overlamna
sina eventuella foérslag och rekom-
mendationer till den berdrda kon-
ventionsstaten och till klaganden.

8. Kommittén skall i sin arliga
rapport intaga en summarisk redo-
gorelse for mottagna framstéllningar
och, dar sa lampligen bor ske, for de
berorda konventionsstaternas forkla-
ringar och uttalanden dvensom for
sina egna forslag och rekommenda-
tioner.

9. Kommittén ar behérig utéva de
funktioner som angivits i denna ar-
tikel endast om minst tio konven-
tionsstater ar bundna av forklaring-
ar enligt punkt 1 i denna artikel.

Artikel 15

1. I avvaktan pa forverkligandet
av malet for den i generaiforsam-
lingens resolution 1514 (XV) den 14
december 1960 intagna forklaringen
angdende beviljande av sjalvstindig-
het at koloniala lander och folk skall
bestimmelserna i denna konvention
pa intet satt begrinsa den petlitions-
ratt som tillerkédnts dessa folk genom
andra internationella instrument el-
ler av FN och dess fackorgan.

2. (a) Den enligt artikel 8 punkt
1 i denna konvention upprittade
kommittén skall erhalla avskrifter
av samt till vederborande organ avge
yttranden 6ver och rekommendatio-
ner med anledning av framstillning-
ar frdn de FN-organ som behandlar
fragor, vilka direkt berér denna kon-
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ventions principer och dndamal, vid
sina Overvaganden av hos dem an-
hingiga petitioner, avseende fragor
som omfattas av denna konvention,
fran innevanare i forvaltarskapsom-
rdden och andra omrdden, pa vil-
ka generalférsamlingens resolution
1514 (XV) ager tillampning.

(b) Kommittén skall fran veder-
bérande FN-organ erhalla kopior av
rapporter angéende lagstiftnings-,
domstols-, foérvaltnings- eller andra
atgarder som direkt sammanhénger
med denna konventions principer
och syften och som vidtagits av de
forvaltande staterna inom de i (a)
ovan namnda omréidena, och skall
avge yttranden och rekommendatio-
ner till dessa organ.

3. Kommittén skall i sin rapporl
till generalforsamlingen intaga en
summarisk redogorelse for de fram-
stallningar och rapporter den har
mottagit fran FN:s organ liksom de
yttranden och rekommendationer
kommittén avgivit med avseende pa
dessa framstéallningar och rapporter.

4. Kommittén skall fran FN:s ge-
neralsekreterare begéra alla uppgif-
ter sammanhingande med denna
konventions syften som han har till-
gangliga och som avser de i punkt
2 (a) namnda omrédena.

Artikel 16

Denna konventions bestdmmelser
om bildggande av tvister och klago-
maél ar tillampliga utan att medféra
inskrankning i tillampligheten av sa-
dana andra forfaranden for bilag-
gandet av tvister och klagomail pé
diskrimineringsomradet om vilka
stadgats i konstituerande instrument

som avser eller konventioner som an-
tagits av FN eller dess fackorgan,
och utan att hindra konventionssta-
terna fran att anlita andra forfaran-
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den for losandet av tvister i1 Over-
ensstimmelse med allmanna eller
sarskilda internationella Overens-
kommelser som ar i kraft mellan
dem.

DEL II1

Artikel 17

1. Denna konvention star oppen
for undertecknande av varje stat
som ar medlem i FN eller i nagot av
dess fackorgan, av varje stat som an-
slutit sig till internationella domsto-
lens stadga och av varje annan stat
som av FN:s generalforsamling in-
bjudits att bitrada konventionen.

2. Denna konvention skall ratifice-
ras. Ratifikationsinstrument skall
deponeras hos FN:s generalsekrete-
rare.

Artikel 18

1. Denna konvention stir Oppen
for anslutning av varje stat som om-
formales i artikel 17 punkt 1.

2. Anslutning dger rum genom de-
ponering av anslulningsinstrument
hos FN:s generalsekreterare.

Artikel 19

1. Denna konvention trader i kraft
pé trettionde dagen efter den dag déa
det tjugosjunde ratifikations- eller
anslutningsinstrumentet deponerats
hos FN:s generalsekreterare.

2. For varje stat, som ratificerar
denna konvention eller ansluler sig
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Lill den sedan det tjugosjunde ratifi-
kations- eller anslutningsinstrumen-
tet deponerats, skall konventionen
trdda i kraft pa trettionde dagen ef-
ter det att dess eget ratifikations-
eller anslutningsinstrument depone-
rals.

Artikel 20

1. FN:s generalsekreterare skall
mottaga reservation, som stat gér i
samband med ratifikation eller an-
slutning, och delge sidan reservaiion
med alla stater som ar eller kan bli
konventionsstater. Envar stat som
har invdndning mot reservationen
skall inom nittio dagar fran motta-
gandet av sidant meddelande under-
ritta generalsekreteraren att den
icke godtager reservationen.

2. Reservation som ar oférenlig
med denna konventions andamal och
syfte skall icke tilldtas och icke hel-
ler reservation som skulle hindra na-
got av de genom denna konvention
upprittade organen att verka. Re-

servalion skall anses oférenlig eller

hindrande om minst tva tredjedelar
av konventionsstaterna har invind-
ning mot den.

3. Reservation kan nar som helst
atertagas genom underrittelse hir-
om till generalsekreteraren. Sidan
underrittelse trader i kraft den dag
den mottages.

Artikel 21
Konventionsstat dger uppsiga
konventionen genom skriftlig under-
rattelse till FN:s generalsekreterare.
Uppsagning trader i kraft ett ar efter
den dag da underrittelsen mottagits

av generalsekreteraren.

Artikel 22

Varje tvist mellan tva eller flera
konventionsstater rorande konven-
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tionens tolkning eller tillimpning,
vilken icke bildgges genom férhand-
lingar eller genom de forfaranden
om vilka uttryckligen stadgas i kon-
ventionen, skall pd begdran av na-
gon av de tvistande staterna hin-
skjutas till internationella domsto-
len for avgorande, savida icke de
tvistande enas om annat sitt fér tvis-
tens bildggande.

Artikel 23
1. Framstéllning om &ndring av
denna konvention kan nir som helst
goras av varje konventionsstat ge-
nom skriftlig underrattelse stalld till
FN:s generalsekreterare.

2. FN:s generalforsamling skall
fatta beslut om de eventuella atgir-
der som sidan framstéallning foran-
leder.

Artikel 24

FN:s generalsekreterare skall hal-
la alla de stater, som avses i artikel
17 punkt 1 i denna konvention, un-
derrittade om:

(a) undertecknande, ratifikation
eller anslutning enligt artiklarna 17
och 18,

(b) dagen for konventionens
ikrafttrddande enligt artikel 19,

(c) meddelande eller forklaring
mottagen enligt artiklarna 14, 20 och
23,
(d) uppsigning enligt artikel 21.

Artikel 25

1. Denna konvention, vars engels-
ka, franska, kinesiska, ryska och
spanska texter é&ger lika vitsord,
skall deponeras i FN:s arkiv.

2. Bestyrkta avskrifter av denna
konvention skall av FN:s general-
sekreterare tillstillas alla stater som
tillhér négon av de kategorier som
ndmnes i konventionens artikel 17
punkt 1.
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Bilaga 3 1982 ars dverenskommelse om
gemensam nordisk
arbetsmarknad

Overenskommelse
om gemensam nordisk arbetsmarknad

Regeringarna i Sverige, Danmark, Finland, Island och Norge,

som anser att det ar en grundlaggande rattighet for medborgare i de
nordiska linderna att fritt kunna ta arbete och bosatta sig i annat nordiskt
land,

som ar ense om att detta skall kunna ske under pa forhand kdnda samt
ekonomiskt och socialt tryggade forhéllanden,

som har som mal att uppratthalla full sysselsittning i sina respektive
lander och som avser att samarbeta i detta syfte,

som dven genom det nordiska samarbetet efterstravar en balanserad
regional utveckling savil inom det egna landet som mellan ldnderna,

som anser att samarbetet mellan linderna skall bedrivas s&, att det
stoder varje enskilt lands atgarder for att trygga en harmonisk sysselsitt-
ningsutveckling. att flyttningsrorelserna mellan ldnderna inte skapar oba-
lans pd arbetsmarknaden och att det i sin helhet ar till gagn for den
ekonomiska och sociala utvecklingen i dessa lander,

som efterstravar jamstalldhet i arbetslivet mellan kvinnor och mén,

som anser att dimensioneringen i varje land av utbildningskapaciteten
och ett samarbete i detta syfte ar ett viktigt led i stravan att skapa balans pa
arbetsmarknaden,

som hénvisar till 6verenskommelsen den 22 maj 1954 om gemensam
nordisk arbetsmarknad,

som hénvisar till protokollet den 22 maj 1954 angaende befrielse for
nordiska medborgare fran att under uppehall i annat land &n hemlandet
inneha pass och uppehéllstillstand,

som den 23 mars 1962 ingétt en samarbetsoverenskommelse (Helsing-
forsavtalet), dndrad den 13 februari 1971 och den 11 mars 1974,

som den 15 september 1955 ingétt konventionen om social trygghet,
fornyad den S mars 1981,

har med beaktande av den utveckling som &gt rum sedan 1954 ars
overenskommelse ingicks slutit en ny dverenskommelse om gemensam
nordisk arbetsmarknad med nedan angiven lydelse.

Artikel 1

I de fordragsslutande landerna skall inte kravas arbetstillstand for med-
borgare i nagot av 6vriga fordragsslutande lander.

169
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Artikel 2

Bestimmelser om arbetsmarknaden i varje enskilt land far inte forsitta
medborgare i de ovriga fordragsslutande landerna i samre lage an landets
egna medborgare.

Medborgare i ett fordragsslutande land som &r anstélld i ett annat for-
dragsslutande land skall behandlas pd samma satt som detta lands egna
medborgare med hansyn till l16ne- och andra arbetsvillkor.

Artikel 3

Arbetsformedlingsmyndigheterna i de fordragsslutande landerna skall i
sitt samarbete och genom nationella dtgiarder verka for att sdvil arbetsso-
kande som Onskar arbete i ett annat nordiskt land som arbetsgivare vilka
Onskar rekrytera arbetskraft fran ett annat nordiskt land anvinder sig av
den offentliga arbetsformedlingen.

I detta syfte kan myndigheterna gemensamt besluta om atgiarder som
starker arbetsformedlingens medverkan vid flyttning mellan linderna for
att oka dennas mojligheter att tillgodose den enskildes trygghet i samband
med flyttning.

Hirvid skall arbetsformedlingen bl. a. tillhandahalla mangsidig. objektiv
och aktuell information och annan service till arbetssokande och arbetsgi-
vare.

Myndigheterna i de fordragsslutande landerna skall ocksa samarbeta i
syfte att trygga forutsittningarna for en aterflyttning.

Artikel 4

Myndigheterna i varje land skall fortlopande tillstalla 6vriga landers
myndigheter uppgifter om sysselsattning, lediga platser och arbetsloshet,
Oversikter over den vantade utvecklingen pa arbetsmarknaden. upplys-
ningar om planerade atgarder for att bevara eller uppné full sysselsattning
samt information om arbets- och levnadsvillkor.

Myndigheterna skall p4 samma satt informera om regionala eller natio-
nella utvecklingsplaner, som kan innebira storre forandringar i efterfragan
av arbetskraft fran annat fordragsslutande land.

Artikel 5

Linderna skall vid behov overldgga om forebyggande och andra atgar-
der for att forhindra att obalanser pa arbetsmarknaden i ett land skapar
problem pé arbetsmarknaden i ett annat land.

Artikel 6

Inom ramen for denna 6verenskommelse kan sarskilda éverenskom-
melser ingds mellan tvé eller flera av de fordragsslutande landerna. Innan
en sadan Overenskommelse antas av de bertrda landerna skall ovriga
fordragsslutande lander ges mojlighet att framfora synpunkter.

Artikel 7

Bestammelserna i denna 6verenskommelse omfattar dven sadana yrkes-
grupper for vilka galler sirskilda 6verenskommelser om godkannande for
sadan verksamhet i annat fordragsslutande land.

Artikel 8

Fragor om tillampningen av denna dverenskommelse skall behandlas av
Nordiska arbetsmarknadsutskottet. Detta ar darjamte Nordiska minister-
radets (arbetsministrarnas) beredningsorgan. I utskottet skall inga tva re-
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presentanter for varje fordragsslutande land. Dessa kan tillkalla sakkun-
niga i erforderlig omfattning.

Artikel 9

Nordiska arbetsmarknadsutskottet skall framst ha foljande uppgifter:

a) att folja utvecklingen pa arbetsmarknaden i de nordiska ldnderna och
Sverlagga om arbetsmarknadspolitiska atgarder och andra atgérder {or att
trygga den fulla sysselsattningen,

b) att lagga fram forslag till atgarder av gemensamt intresse for arbets-
marknaden i de nordiska ldnderna,

¢) att folja flyttningsrorelserna mellan de nordiska landerna och utforma
riktlinjer for samarbetet mellan arbetsmarknadsmyndigheterna,

d) att faststalla regler for det informationsutbyte som skall ske i1 enlighet
med denna 6verenskommelse,

e) att verka for jamforbarhet mellan ldndernas arbetsmarknadsstatistik,

f) att halla kontakt med arbetsmarknadens parter i Norden i fragor
rorande det nordiska arbetsmarknadssamarbetet.

Artikel 10

Nordiska ministerrddet (arbetsministrarna) skall regelbundet samrada
med arbetsmarknadens parter om fragor rérande arbetsmarknad och sys-
selsittning 1 Norden.

Artikel 11

Niarmare bestammelser om tillimpningen av denna 6verenskommelse
aterfinns i bifogade protokoll vilket trader i kraft samtidigt med Gverens-
kommelsen och har samma verkan och varaktighet som denna.

Artikel 12

Onskar ett land uppsiga 6verenskommelsen skall skriftligt meddelande
harom tillstallas det danska utrikesministeriet, som har att underritta de
ovriga nordiska landernas regeringar hdarom.

Uppséagningen galler endast det land som har verkstallt densamma och
far verkan fran och med ingéngen av det kalenderar som intraffar minst sex
manader efter det att det danska utrikesministeriet har mottagit meddelan-
de om uppsagningen.

Vart och ett av de fordragsslutande landerna kan med omedelbar verkan
siatta overenskommelsen ur kraft i forhallande till ett eller flera av de
Ovriga landerna i handelse av krig eller krigsfara eller om andra sarskilda
internationella eller nationella forhallanden gor det nédvindigt. Vederbo-
rande landers regeringar skall cmedelbart underrattas om beslutet.

Artikel 13

Denna 6verenskommelse skall ratificeras och ratifikationshandlingarna
deponeras hos det danska utrikesministeriet, som skall 6verlamna be-
styrka kopior av 6verenskommelsen till de ovriga fordragsslutande lan-
derna.

Overenskommelsen trader i kraft forsta dagen i den manad som infaller
tva hela kalendermanader efter den dag, da samtliga landers ratifikations-
handlingar har deponerats.

Artikel 14

Nar denna 6verenskommelse trader i kraft skall 6verenskommelsen den
22 maj 1954 mellan Sverige, Danmark, Finland och Norge om gemensam

Bilaga 3

171



172 Bilaga 3

SOU 1983:18

nordisk arbetsmarknad samt dartill fogat protokoll upphéra att gilla.

Till bekréftelse harav har undertecknade, av sina regeringar befullmikti-
gade ombud, undertecknat denna 6verenskommelse.

Som skedde i Kopenhamn den 6 mars 1982 i ett exemplar pa svenska,
danska, finska, islindska och norska spraken, vilka samtliga texter ager
lika vitsord.

For Danmark:
Svend Auken

For Finland:
Jouko Kajanoja

For Island:
Svavar Gestsson

For Norge:
Ole Algérd

For Sverige:
Ingemar Eliasson
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Bilaga 4 Kapitel 11 ”Arbetsliv’’ ur
”Vittnesmal” av Erland Bergman
och Bo Swedin

11 Arbetsliv

Arbetet utgdr ett av de viktigaste inslagen i en ménniskas liv. En stor
del av sitt vuxna liv 4gnar ménniskan at arbetet och genom det tjdnar
hon sitt uppehélle. Genom arbetet kan sjalvforverkligande, arbetsge-
menskap och en mening i tillvaron nas. Ett bra arbete med god 16n
ger inte bara kopkraft och socialt anseende, det bidrar aktivt till
sjélvtilliten och sjdlvrespekten och det utgdr en av de visentligaste
férutsittningarna for en positiv identitetsutveckling. Pa det samhél-
leliga planet utgér minniskors arbete en nddviandig forutsattning for
sambhillets fortlevnad och for vilstandsutvecklingen. Full sysselsatt-
ning och arbete 4t alla 4r ocksa politiska paroller som samlar enighet
fran hoger till vinster pa den politiska skalan.

Otillrécklig tillgdng pa arbetskraft 4r grunden for den svenska ef-
terkrigsinvandringen. I Sverige fanns en produktionsapparat som var
langt stodrre 4n den som kunde hallas igdng med inhemsk arbetskraft.
Det medfdrde under 40-, 50- och 60-talen en relativt omfattande re-
krytering av utlindsk arbetskraft. Ar 1967 infordes en reglering av
invandringen som innebar att tillstrémningen av icke-nordbor be-
gransades till de direkta behov som féreldg pa arbetsmarknaden. Un-
der 1970-talet har den utomnordiska invandringen successivt dndrat
karaktdr till en invandring p4 humanitédra grunder av framst flyk-
tingar — ofta vilutbildade — och néra anhdriga till invandrare som
redan bor i landet.

PA den svenska arbetsmarknaden é&r idag ungefar 225 000 utldnds-
ka medborgare sysselsatta, vilket ar ungefar 5% av den totala ar-
betskraften. Invandrarna aterfinns idag huvudsakligen i tillverk-
ningsindustrin, stddbranschen, hotell- och restaurangbranschen samt
vardsektorn. Invandrare 4r ofta anstéllda i arbeten till vilka det varit
svart att rekrytera svenskar. Bland annat detta har lett till en skikt-
ning av den svenska arbetsmarknaden, en skiktning som i sin tur ris-
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kerar att leda till 6kande klyftor mellan olika kategorier av
arbetstagare.

Ar 1975 genomfdrde statistiska centralbyran en undersdkning om
invandrares levnadsférhallanden. Den behandlade bl a sysselsitt-
ningsfragorna. Av undersokningen framgick att utlindska medbor-
gare i allminhet hade sdmre arbetsmiljder 4n svenskar, dvs bullriga-
re, smutsigare och mer riskabla arbeten. De hade oftare arbeten som
4r monotona och jiktiga, med sdmre befordrings- och utbildnings-
maojligheter. De hade visentligt oftare arbeten med obekvidm arbets-
tid (skiftgang, kvaills- och nattarbete) och de var Sverrepresenterade
inom arbetsmarknadsutbildningen, dvs féremal fér arbetsmarknads-
atgirder. Invandrare drabbas ocksd i hogre utstrdckning &n svenskar
av arbetsloshet. Speciellt den hogre arbetsldsheten bland invandrar-
ungdom har pa senare ar varit alarmerande.

De vilutbildade flyktingarnas speciella och manga ganger pro-
blemfyllda situation pa den svenska arbetsmarknaden uppmérksam-
mades redan i bérjan av 1970-talet av en organisation med namnet
Kommittén for flyktingar i Sverige. Denna utgav bl a en intervjubok,
Flykting i Sverige (Gdran C-O Claesson m fl, Rabén & Sjogren
1971), dér ett antal vilutbildade flyktingar vittnade om sin situation.

Arbetets centrala roll i mdnniskors liv aterspeglas tydligt i vart in-
tervjumaterial. Nagra fragor stilldes om arbetsuppgifter i hemlandet
och hir, om personernas utbildning i hemlandet och hdr, stélld i rela-
tion till det arbete de nu har, om den behandling de m&ter pa arbets-
platsen fran arbetsgivare, nirmaste chefer, fackets ombud och fran
arbetskamrater osv. Dessa fragor har foéranlett en del personer att be-
rdtta om upplevelser av diskriminering pa arbetslivets omrade. Den
helt 8vervidgande delen av berittelserna aterfinns emellertid i svaren
pa fragorna om upplevelser av diskriminering fran samhdéllets och
nédringslivets sida. Inget samhéllsomrade drabbas av en sa omfattan-
de och samstdmmig kritik for diskriminering som just arbetslivet.
Mer #n 60% av samtliga intervjuade har tagit upp héndelser dér de
ansett sig ha blivit sdrbehandlade p4 arbetsmarknaden i det ena eller
andra avseendet. Dessa beréttelser 4r relativt jamnt fordelade pa de
fem intervjugrupperna. Som nidmnts 4r det frdga om partsinlagor.
De besvikelser och den bitterhet manga férmedlar kan upplevas lika
starkt ocksa av vilken svensk som helst som t ex forlorar i konkur-
rensen om ett arbete. Det verkar emellertid av berattelserna att déma
som om manga invandrare 4r utsatta for ett antal extra sorteringsme-
kanismer, som mer eller mindre grundlost drabbar dem.

Sammanfattningsvis belyser beréttelserna bl a svarigheterna for
manga att overhuvudtaget komma in pa arbetsmarknaden och att
dir bli accepterade; svarigheter i kontakter med enskilda arbetsgiva-
re och med fackliga ombud; att utldndsk arbetserfarenhet och ut-
landska utbildnings- och studiemeriter inte rdknas och att vissa arbe-
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ten 4r stdngda for utldndska medborgare.

Det finns naturligtvis en mingd olika skal till invandrares svarig-
heter pa den svenska arbetsmarknaden. En persons bristande kun-
skaper i svenska spraket kan vara en grund. Ett annat exempel 4r den
tidigare diskuterade lagen om ritt till ledighet och 16n vid svenskun-
dervisning for anstéllda invandrare. Lagen innebdr att en arbetsgiva-
re maste betala 16n under studietiden for anstélld invandrare som
saknar kunskaper i svenska. Sa lidnge fler lediga arbeten &n arbetsso-
kande fanns var detta en extrakostnad som vissa arbetsgivare tog pa
sig. Nir forhallandet 4r omvént leder lagen till att en arbetsgivare
undviker att anstélla invandrare med rétt till ledighet och 16n for sa-
dan undervisning.

Manga personer som berittat om upplevelser av diskriminering pa
arbetsmarknaden har varit inférstddda med att problem pa saklig
grund kan uppsta pa en arbetsmarknad — ibland dessutom maéttad
— som fylls pA med ménniskor med annan utbildning och erfaren-
het, begridnsade kunskaper i svenska och om svenskt samhiélls- och
arbetsliv osv. Det manga sagesmain i stillet pekar pa 4r vad som upp-
levts som osakliga skél till negativ sarbehandling. Det giller bl a att
bekdmpa férdomarna, etnocentrismen och den bristande kunskapen
hos manga av de svenskar som ska beddma en invandrares lamplig-
het for ett visst jobb.

’Diskrimineringen pa arbetsmarknaden sker pa ett mycket raf-
finerat sitt; i allménhet finns det inga synliga regler som hind-
rar invandrare, men de osynliga reglerna hindrar oss pé ett vél-
digt effektivt satt. Det géller att fa bort férdomarna: turkar ar
. diskare, greker dr stddare, jugoslaver dr fabriksarbetare osv.”’

Innan vi gar 6ver till att redovisa nagra av de manga kritiska syn-
punkterna finns det anledning att erinra om att bestimmelsen i
brottsbalken om olaga diskriminering inte géller arbetsmarknaden.
Vid lagens tillkomst 1970 ansdg statsmakterna att det borde aligga
arbetsmarknadens parter att se till att diskriminering pa etnisk grund
forhindrades. Det ar alltsa for ndrvarande inte i lag forbjudet for en
arbetsgivare att diskriminera invandrare vid t ex anstallning. Kons-
diskriminering pa arbetsmarknaden 4r daremot i lag forbjuden sedan
den 1 juli 1980.

Arbetsformedlingen

De flesta berattelser om diskriminering inom arbetslivet géller, utsagt
eller underforstatt, arbetgivare eller deras foretrddare. Ett viktigt led
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mellan arbetssdkande och arbetsgivare 4r dock arbetsférmedlingen,
som bl a har att bedéma den sdkandes kvalifikationer i férhallande
till anmélda lediga arbeten. P& arbetsférmedlingen kan man 4ven an-
visa en person, som saknar erforderlig kunskap eller utbildning, oli-
ka yrkesférberedande kurser. En invandrare kan dessutom anvisas
den svenskundervisning som anordnas inom arbetsmarknadsutbild-
ningen (AMU). En stor del av eleverna vid AMU-center runt om i
landet 4r invandrare. Aven yrkesvégledning ingar i arbetsférmed-
lingens uppgifter.

Utan tvivel dr det manga ganger svart for personalen pa arbetsfor-
medlingen att agera mellanhand mellan invandrare och en problema-
tisk arbetsmarknad, representerad av arbetsgivare som noga specifi-
cerar (6ver-)krav pa de personer de vill anstélla. Arbetsférmedlingen
personifierar d4 fér manga invandrare en diskriminerande arbets-
marknad. Det dr darfor inte sirskilt anméirkningsvért att ocksa en
hel del berittelser géller just dem.

>’ Arbetsférmedlingen 4r ett annat exempel; ddr fAr man bara
jobb som inte kraver ndgon som helst kvalifikation. Jag kdnner
en sociolog som stddar, en ekonom som stédar, en ldrare som
jobbar som sjukvardsbitride, en elektronikingenjor med tio ars
utbildning som jobbar pa posten, en ldrare i matematik och sta-
tistik som jobbar pa posten, en teaterskadespelare som diskar.
Det 4r bara exempel.”’

’ Arbetsformedlingen &r ett exempel pa en diskriminerande
myndighet, dir invandrarna inriktas mot vissa omraden inom
arbetsmarknaden som krédver inga eller laga kvalifikationer.
Det 4r utomordentligt svart for en invandrare att fa ett jobb
som motsvarar ens kvalifikationer och erfarenheter.”

Men bland berittelserna férekommer ocksad sddana som mer precise-
rat utpekar férmedlarna som problem:

>’ Jag tycker att det svenska samhéllet diskriminerar invandrare.
Jag bodde ju i Ungern i sex ar och under den tiden kdnde jag
mig aldrig diskriminerad, eller att jag var utldnning. Men i Sve-
rige blir man pamind om det varje dag och fran alla hall. Jag
var t ex pa arbetsférmedlingen f6r att séka jobb; jag fick kon-
takt med en arbetsférmedlare, men fran allra foérsta borjan ha-
de han bestdmt att jag inte skulle s6ka de jobb som motsvarade
min utbildning. Han hédnvisade mig till jobb som lagerarbetare,
brevbirare och vaktméstare. Jag forsokte forklara fér honom
att det skulle vara en forlust for Sverige att anvinda en utbildad
civilingenjoér som lagerarbetare, men det har inte hjdlpt.”’
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’*Jag var en gang pa arbetsférmedlingen och ville prata med en
yrkesvégledare. Mina planer var att jag skulle lédsa till sjukgym-
nast. Jag fick tala med en man som var yrkesvigledare, men
han behandlade mig precis som om jag vore en idiot eller en an-
alfabet. Jag forsokte forklara for honom att jag forstod allt
han sade, men han fortsatte att prata som om jag vore en tva-
aring, trots att han hade l4st mina betyg, ¢versatta av svenska
ambassaden i Italien. Dessa ménniskor férsdker féorédmjuka
dem som gar till arbetsférmedlingen for att séka nya vigar for
att fa ett tryggare arbete. Hela arbetsférmedlingen befolkas av
ménniskor som verkligen inte passar dér.”’

’P4a arbetsformedlingen sa de 4t mig att det var 16jligt av mig
att tdnka pa att fa ett jobb inom det yrke jag &dr utbildad till
(gymnastikldrare), och de gjorde det dessutom pa ett otrevligt
satt.”’

’’Ja, arbetsformedlingen har vid ett flertal tillfallen nekat ge
mig information om annat 4n ’invandrarjobb’. Jag fick kimpa
hart for att fa information om vardlinjen.”’

”En gang ndr jag hade varit hir ett halvar erbjods jag av ar-
betsférmedlingen en biljett hem nir jag gick dit och s6kte jobb;
annars har jag inte upplevt nigon diskriminering av nagon
myndighet som jag minns.”’

’’Jag tror inte att regeringen eller riksdagen stiftar diskrimine-
rande lagar; diskrimineringen kommer i praktiken, sa att s4ga.
Jag har ju mirkt den pa arbetsférmedlingen. Jag har allts4 bil-
mekanikerutbildning och atta ars praktik i Chile; hir har jag
gatt AMU-kurs for bilmekaniker, men fortfarande si vigrar
arbetsformedlingen att férmedla ett bilmekanikerjobb. Jag ska
stdda — punkt slut.”

"’De ville pa arbetsférmedlingen att jag skulle utbilda mig for
ett invandraryrke.”’

’’Jag trodde inte att jag skulle bli diskriminerad i Sverige, jag
som var véluppfostrad och hade utbildning och kom fran en
borgerlig sldkt. Jag visste inte att jag var ett hot mot svenskar
som inte hade jobb, jag visste inte om arbetsl4get i Sverige. Den
gangen jag pa arbetsférmedlingen blev hdnvisad till stddarbete
vénde jag mig till den ansvarige, och min envishet hjilpte mig
sé att jag fick genomga ett test pa arbetsférmedlingen — pa det
sdttet kunde de se att jag faktiskt var lamplig fér den kontors-
kurs som jag sedan kom med pa.”’
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’Jag sokte hos arbetsférmedlingen till en speciell AMU-kurs
flera ganger, men nekades. Forst d& det fanns en finsk person
anstélld pa férmedlingen fick jag den hir kursen.”’

Sélunda kan dven arbetsférmedlare upplevas som diskriminerande. I
vissa fall kan de komma att upplevas som och faktiskt utgdra ett
’sorteringsfilter’’ for invandrare pa vig in pa den svenska arbets-
marknaden.

Om det &r s att invandrare diskrimineras pa delar av den svenska
arbetsmarknaden blir det sa mycket viktigare att arbetsférmedlingen
verkar som murbricka in till stingda omraden. Det stéller sarskilda
krav pa enskilda arbetsféormedlare: krav pa erfarenhet, kunskap och
vilja. Dartill &r det majligt att erforderliga instrument (lagar och reg-
ler) idag saknas for att bryta den onda cirkel pa den svenska arbets-
marknaden ddr manga invandrare hamnar.

Arbetsgivare

I det foljande redovisas ett litet urval av de manga utsagor om upple-
velser av diskriminering som intervjupersonerna lamnat om moéten
med arbetsgivare och personalanstéllare.

Att *’svenskundervisningslagen’’ pa senare ar har kommit att fun-
gera diskriminerande har redan konstaterats. Nagra har ocksa vittnat
om att de mott arbetsgivare som givit klart besked om att de inte t4dn-
ker anstédlla ndgon med ritt till svenskundervisning. Diskriminerings-
utredningen har vid sidan av denna studie kontaktats av arbetsmark-
nadsmyndigheter som lagt fram alldeles klara exempel pa hur arbets-
givare som varit intresserade av invandrare for lediga arbeten dragit
sig ur ndr det framgatt att personerna i fraga hade rétt till 240 tim-
mars svenskundervisning. Det finns nu en mojlighet att kringga lagen
genom att en arbetssdkande invandrare genom intyg kan friskriva ar-
betsgivaren fran lagens skyldigheter. Det dr k#nt att denna mdjlighet
ocksa utnyttjas.

’’Manga arbetsgivare kringgdr svenskundervisningslagen ge-
nom att tvinga oss att skriva under ett godkdnnande att man in-
te vill ha nagon sprakkurs, annars far man helt enkelt inget ar-
bete.”’

Manga invandrare vittnar om hur arbetsgivare de mott tagit ovid-
kommande hénsyn till t ex hudférg nér de beslutat om vem som skall
fa ett visst arbete.

»’Nér jag bodde i Malmd gick jag ett 4r utan jobb. Jobben
fanns ju dér och jag var accepterad pa arbetsférmedlingen och i
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telefonkontakter, men ndr man sag att jag var svart sa var helt
plotsligt jobbet upptaget.”’

>’ Jag skall beritta ett par av alla de fall av diskriminering som
intrdffat nir jag sokt jobb.

1. Ett foretag annonserade efter personal och jag ringde och be-
rdttade om min utbildning och erfarenhet. Jag skulle komma
dan dédrpa. Man var mycket positivt instélld. K1 9.00 nésta dag
satt jag och véintade i ett vintrum né4r en chef kom ut och und-
rade varfor jag satt dir. Nir jag berédttade om vart samtal sa sa
han direkt att det var nog nagot fel och att jag kunde ga.

2. I tidningen stod en annons om ett jobb som jag ringde om. Vi
kom Overens om att jag skulle komma och ldmna mina betyg
och prata vidare om villkor osv. Men nir jag kom sa borjade
hon konstra och sa att det gar nog inte osv. Jag fragade da om
det var for att jag var svart, men det férnekade hon. Efter en
stund sa hon att de sdkte en kvinna — inte en man. Men att jag
var man borde hon ha hort fran borjan.”’

””En tjdnsteman pa arbetsférmedlingen berdttade en gang for
en av mina svarta vanner att han tyvérr inte kunde férmedla ett
visst jobb till den hir vdnnen for att arbetsgivaren hade sagt
ifrdn att det inte var ndgon idé att hidnvisa svarta dit, han ville
inte ha dem, de skrdmmer bort hans kunder.”’

’’Jag ringde till en arbetgivare och vi kom &verens om att jag
skulle komma upp. Han visste att jag var invandrare. N4r jag
kom dit och han sag att jag var svart sa sa han ’att du var svart
visste jag ju inte och du far ursdkta mig att jag inte fragade fran
borjan, for det 4r ndmligen sa att min fru inte gillar svarta.
Dé4rfor kan jag inte anstilla dig.’ Jag blev nu inte sédrskilt upp-
rdrd for jag tyckte han var uppriktig och sa hur det var. De fles-
ta andra svenskar skulle pa ett raffinerat sdtt férsoka hitta en
annan orsak.”’

Lika mycket uppriktighet tycker sig inte féljande person ha mott:

”Hemma var jag tjdnsteman pd Western Nigerian Marketing
Board. Hér gar jag for ndrvarande pA AMU-kurs och det varar
ytterligare tre veckor, sedan kommer jag att bli utkastad i kylan
igen. Ndr man soker jobb i Sverige och sdger att man har 3,5 ars
erfarenhet, da sédger alltid arbetsgivaren att han behdver nagon
med S ars erfarenhet, och har man § ars erfarenhet sa vill de ha
en med 8 — s haller det pa. Jag har haft ett kort stddjobb som
jag fick av min svidrfar, men eftersom jag har skilt mig fran
hans dotter sa har han avskedat mig. I Danmark har jag fatt ut-
bildning till bilmekaniker med specialisering pa Citroén-bilar.
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Jag har sokt lediga jobb pa Citroén hér i Sverige ocksa men det
har inte hjélpt. Jag har en ordentlig 15-4rig utbildning fran mitt
hemland. Hér i Sverige har jag fatt sprakundervisning och gatt
pa en AMU-kurs. I Sverige ger man inte jobb till *niggers’.”’

Men det &r inte bara de svarta personerna i vart urval som upplever
diskriminering pa arbetsmarknaden. Manga vittnar om hur de vid
anstéllning kommer i andra hand hos arbetsgivarna pa vad de upple-
ver som osakliga grunder.

»’Jag gick till arbetsférmedlingen en gang for att f ett jobb och
de ringde upp en hovmadstare pa en restaurang som behdvde
hjélp; han sa att jag var vilkommen att besdka honom. Jag ak-
te dit och s fort han sag mig sa han att jobbet var upptaget re-
dan. N4r jag atervinde till arbetsférmedlingen sa sa man att det
var konstigt. 30 minuter senare s fick en svensk det dir jobbet.
Jag rakar veta hur det dar ligger till, for det var min vin, en
svensk, som fick jobbet.’’

’’Jag sOkte tillsammans med mina studiekamrater hir i korri-
doren extrajobb pa en arbetsplats som behdvde mycket folk.
Alla mina kompisar, som &r svenskar, fick arbeten, men jag
fick det inte. Jag dr dvertygad om att det var for att jag 4r in-
vandrare.”’

’Vissa foretag anstiller dverhuvudtaget inte invandrare. Jag
ringde vid ett tillfalle p ett utannonserat arbete, men jag fick
svaret att det redan var tillsatt. Vid ndrmare kontroll visade det
sig att det inte alls var tillsatt.”’

Att bevisa att en arbetsgivare vid anstéllning negativt sirbehandlar
invandrare pa osakliga grunder 4r som regel svart. Men i vissa fall
antyds att arbetsgivaren tillstar detta sjélv, som i nagra av exemplen
ovan och i dessa:

”’Jag skulle nyligen hjélpa en ung italienare som sdkte jobb. Vi
akte runt pA manga industrier hir pa orten, och man var myc-
ket vénlig pa alla industrier och man sade att vi ringer i mor-
gon, och jag blev vildigt forvanad 6ver att det verkade ga sa
latt. Men det var ingen som ringde dagen darpa, och det var
konstigt for alla dessa foretag annonserade i dagspressen om att
de behovde arbetskraft. Vi kopplade in den rektor som da job-
bade pa min skola, och da blev det klart att man hade sagt nej
for att den hir personen var italienare.”’

"’Nér jag var firdig med min utbildning och sokte jobb pa en
firma s& sa dom rent ut: vi jobbar inte med invandrare.’’



SOU 1983:18

’’Pa min arbetsplats inrdttades en ny tjdnst, men jag fick inte
den fast jag var den som hade arbetat l4ngst, men en nyanst4lld
svensk fick platsen, och nir jag fragade chefen varfor det blev
sa svarade han att det berodde pa att jag var utldnning.”’

"’En gang sOkte jag jobb som programmerare pa Salén-rede-
rierna, eftersom de sokte personal. Nir jag ringde blev svaret
att utldnningar anstéller vi bara som matroser eller i kdkshand-
rdckning. De var dtminstone 4rliga. Det 4r mest genom yrket
som jag har funnit och fortfarande finner svarigheter.”’

"’En géng sokte jag jobb pa ett foretag. I véntsalen var det jag
och en svensk kille. Svensken fick g4 in fére mig trots att han
sjdlv papekade att det var min tur. N4r jag sa smaningom kom
in sa bdrjade man brdka om mitt arbetstillstdnd, trots att det
faktiskt var helt OK, men till slut kom det fram att de tyckte att
det var en sa svar ekonomisk period for Sverige att de ville gyn-
na svenskar i férsta hand.”’

Vi konstaterade inledningsvis att invandrarna i huvudsak aterfinns
inom industrin och inom service- och vardsektorerna pa den svenska
arbetsmarknaden. Man kan i detta sammanhang tala om en segmen-
terad arbetsmarknad. Med en sddan brukar forstas att arbetsmark-
naden 4r indelad i flera klart avgrinsade delar eller segment, dér till-
trédet till vissa segment 4r begrédnsat till endast en del av arbetskraf-
ten pa grund av en méngd sociala och teknologiska skdl. Man menar
ocksa att rorligheten mellan de olika segmenten 4r starkt begrdnsad.

Olika forklaringsmodeller férekommer, men vanligtvis utgadr man
fran hypotesen att arbetsmarknaden 4r ’’dual’’ till sin karaktdr, dvs
att den bestdr av i stort sett tva segment, ett dvre och ett undre. Det
Ovre segmentet karakteriseras av hoga 16ner, goda arbetsférhallan-
den, stora mojligheter till avancemang, anstéllningstrygghet m m. I
det undre segmentet 4r 16nerna laga, anstéllningsférhallandena osik-
ra och mojligheterna till avancemang sma. I debatten har framforts
ett flertal forsok till forklaringar till varfér vissa kategorier av ar-
betskraften inte fatt tilltride till det 8vre segmentet. En forklaring
gar ut pa att det férekommer en systematisk anstdllningsdiskrimine-
ring gentemot etniska minoriteter. Foretagens ovilja att i det dvre
segmentet anstélla arbetare med hog rorlighet har anforts som en an-
nan forklaring. Man har ocksa hévdat att kravet pa formell utbild-
ning utgjort ett stort hinder for vissa kategorier att fa tilltrade till det
dvre segmentet.

Nir det géller invandrarna och den *’duala’’ arbetsmarknaden kan
man inte utesluta den forstndmnda forklaringen, dvs en systematisk
diskriminering, 4ven om de bada andra sikert ocksa samverkar. For
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manga av intervjupersonerna dr saken klar — det 4r fraga om diskri-
minering.

*’Ja, det 4r vl diskriminering att invandrare bara far stdd- och
restaurangarbete?’’

*’ Arbetsgivare diskriminerar framfér allt, och det ser man om
man tittar pa var invandrarna finns i samhéllet. Det &r i pro-
duktionen och i servicendringarna. Ju hdgre upp i samhillet
man kommer, desto firre invandrare finns det.’’

”’Flera privata arbetsgivare och 4ven statliga och kommunala
anstdller ej gdrna invandrare, inte heller andra generationen,
om en svensk finns att tillga. Det giller speciellt hogre tj4nster,
och vid befordran.”’

*’ Arbetsgivare placerar ofta finldndare i de tyngsta och smutsi-
gaste jobben, det 4r diskriminering. Om man vidareutvecklar
sig och utbildar sig pa foretagens internutbildning sa 4r det inte
alls sidkert att man far bittre jobb for det. Det brukar bli svens-
karna som far de jobben. Att manga fler invandrarungdomar
dr arbetsldsa betyder att arbetsgivarna diskriminerar.’’

Vi far arbeta som stddare och med andra tunga arbeten som
svenskarna inte vill ha. Det 4r d4rfér som svenskarna tillater in-
vandrarna att komma till Sverige. Man vill ha och behdver bil-
lig arbetskraft till farliga jobb. Forklara annars varfor det nis-
tan bara 4r invandrare pd Volvo-fabriken hér i staden.’’

"’Man vill t ex inte anstilla invandrare pa ansvarsfulla poster
dven om de har tillrdckliga meriter for det. Man litar inte pa ut-
lédnningar. Men som grovarbetare vill man ha utldnningar efter-
som man vet att de jobbar hart.”’

>’ Javisst — min erfarenhet pa fabriken siger mig att d4r far in-
vandrarna de sdmsta och ligst betalda jobben, 4ven om man 4r
utbildad f6ér andra jobb.”’

’Ingenting 4r bra om det inte dr svenskt. Man &r rddd om vad
man kallar den svenska kvaliteten. Jag kdnner en advokat fran
Chile som far jobba som lokalvardare; jag kdnner en person
med socionomexamen frdn USA som bara duger till hemsama-
rit. S& gar det till i Sverige.”’

*’Jag 4r vaktmdstare pa ett sjukhus hir sedan 2 ar. Jag trivs in-
te. Arbetet ger mig inte ndgon stimulans. I Sverige har jag ge-
nomgatt hogskoleutbildning och jag 4r minsann inte den enda
finlindaren i Sverige som har hdgskoleutbildning och inte fatt
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nagot annat arbete 4n vaktmistarjobb. Jag soker for nirvaran-
de efter ett bittre jobb, men har inte fatt nagot 4nnu.”’

”’Hemma var jag veterindr och officer. Jag tillhdrde det hogsta
sociala skiktet i Turkiet. I Sverige tillhor jag det l4gsta. Jag har
jobbat med diverse arbeten i Sverige, som att diska, jag har job-
bat med histvard, diskplockning, tidningsutdelning, grillbars-
jobb, arbete pA McDonalds. Jag har inte trivts pa de jobben.
Hemma hade jag alltsa utbildning till veterindr, sammanlagt
har jag dér studerat i 17 ar.”

En speciell form av diskriminering pa arbetsmarknaden som manga
tar upp handlar om att tvasprakighet inte 4r meriterande i anstill-
ningar dér just sprdkkunskaper skulle kunna vara till stor nytta. Man
exemplifierar ofta med tj4nster inom den offentliga sektorn som ar-
betsformedlare, bostadsférmedlare, poliser, forsdkringstjinstemén
och socialassistenter.

De exempel som hittills redovisats i detta avsnitt har i huvudsak
berdrt svarigheter som invandrare upplevt i samband med sj4lva an-
stdllningen. En hel del berittelser handlar ocksad om upplevelser av
diskriminering fran arbetsgivare, fackliga foretrddare och kamrater
pa arbetsplatsen. Sa hir kan man uppleva arbetsgivarna:

”’Det férekommer en fruktansvird diskriminering av invandra-
re fran arbetsgivarhdll, man anvinder invandrare som ett s4tt
att fa storre vinst. Man anstéller och sparkar invandrararbetare
godtyckligt, de maste arbeta Svertid och far ingen betalning ef-
tersom de inte kanner till sina réttigheter; sarskilt galler det har
i smaindustrier, restauranger etc. Jag kénner till flera fall dar
restaurangdgare har lurat invandrare till mindre 16n 4n svens-
karna som gjort samma jobb.”’

’Jag har blivit diskriminerad en ging, nir jag jobbade som
barberare. Jag blev sjuk och tog tva veckors ledighet, en vecka
med sjukkassan och en vecka av min egen semester. Agaren, min
arbetsgivare, anméilde mig fér polisen. Han ville inte tro att jag
var sjuk, trots att jag hade l4karintyg. Han pastod att jag hade
tvingat ldkaren att intyga att jag var sjuk, och han ville inte ge
mig en veckas semester. Efter nagra dagar kom polisen hem till
mig. Agaren hade sagt till polisen att de inte skulle ge mig nytt
arbetstillstdnd och att jag borde avvisas fran Sverige. Efter det-
ta slutade jag jobba dir och tog anstéllning pa tryckeri.”’

’Var chef gillade inte oss turkar och talade d4rfor illa om oss
infor andra, vilket jag bad honom sluta med. En dag blev jag
kallad till honom och han bad mig d4 arbeta under julhelgen.
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Jag lovade gora det och d4 bad han mig underteckna ett papper
att jag lovat detta. Sedan visade det sig att jag genom denna un-
derskrift sagt upp mig, och sa blev jag sparkad. Jag har sokt
min rétt men utan resultat.”

*’Ja, min makes arbetsgivare krdvde mycket mer av min man 4n
av de svenska anstdllda. Och nir han blev langvarigt sjukskri-
ven for ryggen sa fick han sparken, helt enkelt.”’

>’Jag dr for ndrvarande arbetslds och sjukskriven. Jag har tidi-
gare arbetat som diskare pa en restaurang. En kvaill kom direk-
téren och sa att det inte fanns sd mycket arbete fér mig och att
jag fick ga och titta pa TV. Senare fick jag sparken av honom.
Jag gick till facket och fick ritt, men jag var trots det tvungen
att sluta arbeta.”’

*Varken facket eller arbetsgivaren brydde sig om att informera
mig nér jag borjade jobba pa mitt arbete. Om vi blev sjuka s
hade vi rétt till en extra erséttning. En gang nir jag blev sjuk sa
fick jag veta detta genom en arbetskamrat som var invandrare.
Nér jag da krdvde denna ersittning fick jag den, men nir jag
péapekade for dem att jag hade missat ersédttningen nagra tidiga-
re ganger, da svarade de att jag skulle ndja mig med det jag ha-
de fatt, annars var det risk att jag skulle forlora den den hir
gangen ocksa.”’

’] ett sommararbete blev jag lurad av en arbetsgivare genom
att inte fA nagon semesterersdttning. Ju mindre man kan nér
det giller sprak och information, desto storre blir diskrimine-
ringen.”’

»’Tidigare har jag jobbat som diskare pd en restaurang. Dér
fick jag 18 kronor i timmen n4r de andra fick 23, och sa ville
chefen dér att jag som mat skulle 4ta vad gésterna ldmnat. Jag
stod faktiskt ut med den sdmre betalningen, men inte med att
som den ende av de anstdllda 4ta andras ldmnade mat.”’

*’Jag har turkisk psykologexamen men jag far inte samma 16n
som en svensk skolpsykolog, och det trots att jag 4r anstilld
som skolpsykolog. Den enda skillnad som jag kan se 4r att jag
inte talar precis perfekt svenska, men mina kunskaper 4r ju de-
samma. Dessutom kan jag ju faktiskt tala turkiska.”’

>’Jag jobbar som busschauffér sedan 1973, jag trivs inte men
har inget annat alternativ. Férutom det jobbet sa extraknickte
jag som taxichauffér. P4 jobbet behandlar de invandrare illa,
cheferna 4r jdvliga. Vi invandrare far alltid stanna som reserv-
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chaufforer tills arbetstiden #r slut, medan svenska chaufférer
far g hem flera timmar tidigare.”’

»Hir jobbar jag som tvéttbitrdde pa centraltvitteriet. Det 4r
ett fysiskt hart arbete och mycket smutsigt, men det 4r ritt vil-
betalt. Jag 4r inte med i facket. P4 mitt jobb 4r det alldeles klart
att mina nirmaste chefer inte behandlar mig pa4 samma sitt som
de svenska arbetskamraterna. Man anser inte att vi kréver re-
spekt pa samma sdtt som svenskar gor. Vad ska vi géra med
den hir svarthariga bastarden, 4 en mening som man ofta
hor.”’

»’Jag jobbar i kullagerfabrik sedan 1964. Jag star ut med job-
bet. Jag dr aktiv i facket. Jag har inte haft nagot jobb tidigare.
Jag har fatt svenskundervisning och en kurs i facket. Pa ar-
betsplatsen behandlar arbetsgivaren oss invandrare mycket
sdmre 4n vara svenska arbetskamrater, vilket skapar en stark
spinning pa arbetsgolvet. P4 jobbet finns det bara ca 10 pro-
cent svenskar, men de har alla ansvarsfulla och viktiga jobb,
ingen av dem jobbar vid maskinerna. Jag trivs med mina ar-
betskamrater, men jag maste siga att den spinda situationen
som finns pa jobbet ibland ocksa paverkar vara forhallanden.
Om arbetsgivare behandlar sina anstillda pa olika sétt sa ska-
par detta ocksa daliga kontakter och spinningar bland de an-
stidllda sjalva.”’

Nir en invandrare blir diskriminerad pa arbetsplatsen borde det ligga
ndra till hands att vinda sig till den lokala fackklubben for att séka
hjilp, och det sker sdkert i manga fall. Men det som sdgs om fack-
féreningar i intervjuundersdkningen tyder inte pé att facket alltid
stiller upp. Tvirtom riktas kritik mot facket for passivitet och und-
fallenhet.

»LO och fackforeningsrorelsen tar inte invandrarna pa allvar
och férsvarar inte deras réttigheter i tillricklig utstréckning.”’

»Fackforeningen borde vara mer effektiv, den vinder oss ryg-
gen nir det uppstar problem.”’

»* Arbetsgivarna utnyttjar invandrarna till de dliga jobben och
facket 4r i detta fall inte till ndgon hjélp.”’

’Min arbetsgivares beteende 4r inte sa bra, han talar inte ppet
om vad det 4r fragan om, utan diskriminerar genom sitt beteen-
de. Facket gar ofta pa arbetsgivarens linje och genom det dis-
kriminerar man manga invandrare.’’
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I nagra andra svar 4r kritiken mot fackféreningen betydligt skarpare.
Den beskylls inte bara for passivitet, utan dven for att diskriminera.

»Facket struntar i oss invandrare; fackrepresentanten sokte
upp mig nir jag skulle bli medlem, men jag fick ingen informa-
tion om mina rittigheter. Nir jag tvekade att gd med pa grund
av mina daliga erfarenheter fran annan kontakt med facket s&
sa ombudsmannen att ville jag inte g med s& kunde jag ocksa
lika bra ldmna jobbet. For sdna som mig fanns det ingen plats
dér.”

’*Jag tycker nog att vi invandrare blir simre behandlade hir pa
arbetsplatsen 4n svenskarna. Jag har mycket daliga erfarenhe-
ter av fackforeningen.”’

>’ Arbetsgivaren och ndrmaste chefen ar vil OK, fast jag traffar
dem inte ofta. Mest svarigheter har man som invandrare med
fackets ombud; fackféreningsombuden gillar inte att man ifra-
gasdtter vissa saker, och da blir det litet svart. De vill att man
ska halla kéften och vara ndjd med vad som helst.”’

Flera intervjuade hemspraksldrare framfor kritik mot sin fackfore-
ning.

”’ Arbetsgivare och facket struntar i hemspraksldararnas pro-
blem.”’ ‘

’’Facket diskriminerar oss hemspraksldrare mycket.”’

’Jag tycker att fackfdreningens ombud diskriminerar oss, de
ser inte till att vi far behorighet i samma utstrdckning som
svenskar.”’

*’Jag trivs med sjdlva jobbet, men jag 4dr obehdrig, det kdnns
otryggt. Facket gor inte ett smack for oss obehoriga ldrare.”’

“’Invandrarlédrare diskrimineras genom mindre arbetsrum och
mindre klassrum. Finska elever far proportionellt mindre un-
dervisning 4n svenska och facket bryr sig inte om de hér saker-
na.”

Vid sidan av denna kritik mot arbetsgivare och fackliga organisatio-
ner férekommer spridda kommentarer av negativt slag om svenska
arbetskamraters handlande och om bemétande fran svenskar som
man i sitt arbete har att betjidna.

’Varje svensk arbetare har pa nigot sitt ritt att saga till oss in-
vandrare, som om de vore chefer eller férmén, jag kdnner det i
alla fall sa.”’
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*’Jag tvéttar kldader pa ett sjukhus sedan tre manader och jag
trivs inte alls. Nastan alla pa mitt jobb &r svenskar och jag far
alltid gora det svaraste arbetet. Sa fort jag sédtter mig for en kort
paus s kommer ndgon och ger mig arbete. Alla 4r mina chefer.
Jag sitter alltid ensam pa lunchrasten for ingen verkar vaga sit-
ta sig bredvid mig. Jag kdnner mig ganska forfoljd. Att alla he-
la tiden kontrollerar mig och ser efter att jag arbetar 4r faktiskt
inte sdrskilt 14tt. Hur ska man kunna trivas i en sidan miljo?”’

’Bland arbetskamrater blev jag i borjan illa behandlad sa att
man t ex inte visade mig hur man via best4llningslistor kunde fa
sig bra jobb tilldelade. Dessa listor gémde man né4r jag kom.
Detta grundade sig pA avundsjuka pa grund av min snabbhet
vid bandet.”’

»’P4 arbetsplatsen méirks det tydligt, man far aldrig kontakt
med svenskarna, de fryser en liksom ute. Vérst utsatta 4r vil de
som inte har ett yrke att stddja sig pa.”’

’’Pa min arbetsplats beter sig kollegerna och arbetsgivaren mot
oss invandrarldrare som om vi vore barn. Detta har lett till att
jag har mer kontakt med de utlindska l4rarna.”’

>’ Jag har ibland métt diskriminerande utldnningsfientlighet pa
mina olika arbetsplatser, speciellt om man 4r ensam invandrare
bland svenskar. Man far ofta héra att det har kommit for
manga invandrare till Sverige och att invandrarna tar svenskar-
nas jobb. Om man deltar i diskussionen i ndgon samhallsfraga
och kritiserar nagot, ja da siger svenskarna genast ’Varfor r
du hidr da?’ Men sjilva kritiserar de samma sak friskt. Manga
svenskar anser att endast de har rétt att ha asikter om samhal-
let. Manga svenskar har ocksa rastankegangar och man 4r allt-
sa radd for att svenska folket ska blandas upp med andra.
Dessa tankegangar orsakar férdomar och ridsla och diskrimi-
nering, de vill liksom utestdnga invandrarna fran den svenska
arbetsgemenskapen.’’

I vissa svenskars dgon 4r invandrare inte ldmpliga pa arbetsmarkna-
' den ens som betj4ning:

>’ Jag vikarierar for ndrvarande som sjukvardsbitrdde. Patien-
terna blir ibland rddda fér mig eftersom jag 4r svart. Nyligen
vigrade en patient dricka ndgon vitska som en protest mot mig
och min hudfirg.”’

’Jag kénner till ett par fall ddr svarta forlorade sina jobb pa
restaurang, som kock och kypare, darfor att vissa kunder inte
gillade deras férg.”’
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*Vid ett tillf4lle ndr jag jobbade pa hotell s& vdgrade en av géis-
terna att lata mig b4dda hans sdng; sa fick en svensk flicka gora
det, det var fornedrande.”

Avslutningsvis kan konstateras att utsagor om diskriminering pa ar-
betslivets omrade 4r mycket vanligt forekommande i intervjuerna.
Mot bakgrund av den friktion som rimligen maste uppsta i ett sam-
hille som under mer 4n tre decennier erhallit en betydande del av ar-
betskraften utifran 4r detta knappast férvdnande, men vél oroande.
Diskrimineringsutredningen har som uppgift bl a att efter samrad
med arbetsmarknadens parter dverviga behovet av en sérskild lag-
stiftning pa arbetsmarknaden till skydd for invandrare. Som ovan
nidmndes 4r det idag inte i lag férbjudet for en arbetsgivare att dis-
kriminera pa etnisk grund. Behovet av ett sadant lagstadgat férbud
far starkt stod i de hdr vittnesmalen.
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Bilaga 5 Arbetskraftens relativa fordelning
pa ndringsgren med avseende
pa fodelseland
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Naringsgren Samtliga Fodda i Utrikes
Sverige fodda
0 Ej specialiserad verksamhet 0,3 0,3 0,6
1 Jordbruk, skogsbruk, jakt och fiske 5,6 6,0 1,7
2 Brytning av mineraliska produkter 0,4 0,4 0,4
3 Tillverkning 23,9 227 36,3
31  Livsmedels-, dryckesvaru- och tobaks-
varutillverkning 2,0 2,0 3,0
32  Textil-, bekladnads-, ldder- och lader-
varutillverkning 153 1,3 2,4
33 Trévarutillverkning 2,2 2.2 1,4
34  Massa-, pappers- och pappersvarutill-
verkning, grafisk produktion 3,1 3,0 857
35  Tillverkning av kemisk produkter,
petroleumprodukter m. m. 1,8 1137/ 3,1
36  Tillverkning av varor av mineraliska
amnen utom metaller 0,8 0,8 Ll
37  Metallframstallning 1,6 1,4 3,2
38  Verkstadsvarutillverkning 10,9 10,2 18,5
39  Annan tillverkning 0,2 0,2 0,2
4  El-, gas- och vattenforsorjning 0,9 0,9 0,4
5  Byggnadsverksamhet 6,9 7.2 4.4
501  Schaktning, byggande av hus m. m. 4,5 4,7 2.7
502 Platslageri, elinstallation m. m. 2,4 25 157
6  Varuhandel, restaurang- och hotell-
verksamhet 13,8 13,9 13,3
61  Partihandel och varuhandelsférmedling 4,6 4,7 4,0
62  Detaljhandel 7,6 7,9 53
63 Restaurang- och hotellverksamhet 1.5 13 4.0
7  Samférdsel, post- och telekommuni-
kationer 72 7,4 5.4
74! Samfiérdsel 49 5,0 43 |
72 Post- och telekommunikationer 2,2 2,4 1.9 }
8 Bank-, forsakrings-, fastighets- och i
uppdragsverksamhet 7,0 74 6,0
81 Bank- och annan finansverksamhet 153 1,3 0,8
82  Forsakringsverksamhet 1,0 1,0 0,6
83  Fastighetsforvaltning och -formedling,
uppdragsverksamhet 4,8 4,8 4,7
9 Offentlig forvaltning och andra tjanster 34,0 34,3 314
91 Offentlig forvaltning, forsvars-,
polis- och brandskyddsverksamhet 4,7 5450 2.
92 Renings-, renhallnings- och rengorings-
verksamhet 0,8 0,7 247
93 Undervisning, forskning, sjukvard m. m. 24,9 25,0 23,4
94  Rekreationsverksamhet, kulturell service-
verksamhet 1,7 1,8 1172
95  Reparations-, tvitteri- och annan service-
verksamhet 1,8 17 2,4
Sysselsatta 60,8 60,3 65,2
Studerande 5,9 559 6,4
Ovriga® 33,3 33,8 28,4
Summa 100 100 100
Sysselsatta i absoluta tal 4 011 735 3 643 397 368 338

2 Omfattar den som ej forvirvsarbetar och dem fran vilka uppgifter saknas.

Killa: SCB FoB -80. Ej publicerat material.
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Fodelseldnder (for utrikesfodd)

Finland Jugosla-  Grekland Turkiet Forb.rep. Polen Storbri- Chile Italien
vien Tyskland tannien
0,5 0,4 0,8 0,8 0,5 0,5 0,9 0,3 0,5
2,0 0,2 0,1 0,3 23 0,8 il 0,3 0,2
0,6 0 0 0 0:2 0 0 0 0
40,5 58,5 34,0 38,1 26,4 27,4 19,6 1920 39,6
2,5 7,0 33 57 2,5 3,0 2.3 257 2,6
2,4 3,7 4,0 3.5 1,4 2,3 0,7 i1 1,5
1,6 2.0 1,2 0,7 1,3 1,1 0,6 0,3 0,7
3.7 4,2 3,4 2,3 2,8 2,8 2,6 2.3 2,4
2,8 5,8 5,0 4,0 2,5 2,8 207 3,6 2,1
152 2,0 157 0,7 0,9 0,7 0,5 0,7 2,8
5,0 1,8 0,9 1,1 1,9 1,0 0,6 0,9 il
2151 29,8 14,1 19,8 12,7 13,5 10,5 10,3 26,3
0,2 0,2 0,4 0 0,4 0,2 0 0 0,1
0,4 0,1 0,1 0 0,5 0,5 0,2 0,1 0,1
5,6 2:0 13 0,9 3,6 1) 2,8 0,6 35
3,5 0,9 0,6 0,6 2,0 11 1,3 0,4 1,9
21 1,6 0,7 0,3 1,6 0,8 155 0,2 1,6
10,1 13,2 14,7 23,8 19,2 16,0 22,2 6,9 26,2
3,4 22 252 2,5 7,6 4,1 6,4 1,8 4,8
4,5 4,1 S)3 8,8 72 6,6 4,0 1,6 6,4
2\2 6,8 751 123 4,4 53 11,8 35 15,0
4,8 5,4 53 4,5 53] 5,6 Sl 4,7 4,2
3,6 5,0 3.7 3,5 4,2 43 42 3,6 3,0
157 0,4 1,6 0,9 1,0 1.3 0,9 it 1,2
5,8 2,5 6,9 319 6,7 7,6 7.4 8,2 4,9
0,9 0,2 0,4 0,2 1,0 1,0 0,9 0,8 0,7
0,7 0,2 0,3 0,1 0,6 0,5 0,4 0,4 0,3
42 2,1 6,2 3,6 Sl 6,1 6,1 7,0 3.8
29,7 17,5 36,7 27,7 353 39,8 40,7 56,8 20,4
21 0,8 1,6 1,6 2,4 2,4 1,8 253 1,3
22 2.7 16,8 4,1 0,7 211 0,3 43 %]
22,7 11,0 14,9 18,4 27,4 30,0 30,8 47,1 12,6
0,7 0,5 0,9 1,0 1,8 2,6 4,2 1,4 1,6
1,9 2:3 203 2,6 2.9 2,8 3,0 1,4 357
70,0 70,5 60,4 53,8 67,8 58,2 65,6 Sl 71,0
5,6 6,2 8,7 14,3 2,8 8,8 6,9 28,7 3,8.
24.4 233 30,9 31,9 29,4 33,0 2755 20,2 252
100 100 100 100 100 100 100 100 100

163 793 24 931 8 531 6 005 25210 10 796 4 670 2623 4112




Statens offentliga utredningar 1983

Kronologisk férteckning

©CONONAWN =

. Fristdende skolor fér inte langre skolpliktiga elever. U.

Nytt militart ansvarssystem. Ju.

. Skatteregler om traktamenten m. m. Fi.

Om hélften vore kvinnor. A.
Koncession for férsakringsrérelse. Fi.

. Radon i bostader. Jo.

. Ersattning for miljoskador. Ju.

. Stampelskatt. Fi.

. Lagstiftningen pa karnenergiomradet. |.

. Anvandning av vaxtnaring. Jo.

. Bekampning av vaxtskadegérare och ogrés. Jo.

. Former for upphandling av férsvarsmateriel. Fo.

. Att méta ubdtshotet. Fo.

. Barn kostar. S.

. Kommunalforskning i Sverige. C.

. Sysselsattningsstrukturen i internationella féretag. I.
. Naringspolitiska effekter av internationella investeringar. .
. Lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet. A.




Statens offentliga utredningar 1983

Systematisk forteckning

Justitiedepartementet

Nytt militart ansvarssystem. [2]
Ersattning for miljéskador. (7]

Forsvarsdepartementet

Former for upphandling av férsvarsmateriel. [12]
Att mota ubdtshotet. [13]

Socialdepartementet
Barn kostar. [14]

Finansdepartementet

Skatteregler om traktamenten m. m. [3]
Koncession for férsakringsrorelse. (5]
Stampelskatt. [8]

Utbildningsdepartementet
Fristdende skolor fér inte langre skolpliktiga elever. [1]

Jordbruksdepartementet

Radon i bostader. [6]

Utredningen om anvandningen av kemiska medel i jord och
skogsbruket m. m. 1. Anvandning av véaxtnaring. [10] 2. Bekamp-
ning av vaxtskadegorare och ogras. [11]

Arbetsmarknadsdepartementet

Om halften vore kvinnor. [4]
Lag mot etnisk diskriminering i arbetslivet. [18]

Industridepartementet

Lagstiftningen pa karnenergiomrédet. [9]
Direktinvesteringskommittén. 1. Sysselsattningsstrukturen i
internationella féretag. [16] 2. Naringspolitiska effekter av inter-
nationella investeringar. [17]

Civildepartementet
Kommunalforskning i Sverige. [15]

Anm. Siffrorna inom klammer betecknar utredningarnas nummer i den kronologiska forteckningen.
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I detta betinkande foreslir diskrimineringsutredningen férbud mot etnisk
diskriminering i arbetslivet. Utredningen har funnit 6vertygande vittnesbérd
om att sidan diskriminering férekommer. En arbetsrittslig lag foreslds med
arbetsdomstolen som enda forum. Lagforslaget uppvisar stora likheter med
jimstilldhetslagen. Jimstilldhetsombudsmannen foreslas ocksa fa sitt uppdrag
utvidgat till att omfatta 6vervakningen av den nya lagen.

Tissi mietinndssa syrjintikomitea (diskrimineringsutredningen) ehdottaa ty6-
elimissi tapahtuvan etnisen syrjinnin kieltdmistd uudella ty6oikeudellisella
lailla. Komitea on saanut vakuuttavia todistuksia tallaisen syrjinnin olemassa-
olosta. Lakiehdotuksen mukaan ainoana oikeusasteena olisi tyétuomioistuin.
Ehdotus muistuttaa suuresti tasa-arvolakia. Siksi komitea ehdottaakin, etti
timin uuden lain valvonta annettaisiin tasa-arvoasiamiehen tehtaviksi.

Komisija za istrazivanje diskriminacije (diskrimineringsutredningen) predlaze u
ovom izvestaju da se uvede zabrana etni¢ke diskriminacije u radnom Zivotu.
Komisija je pronasla ubedljiva svedocanstva da takva diskriminacija postoji.
Shodno tome predlaZe se da se na podruéju radnog prava donese zakon za koji b
jedini nadlezni forum bio Sud za radne sporove. Ovaj zakonski predlog veoma
ja slican Zakonu o jednakosti. Zato se predlaze da se poverenik za jednakost
zaduzi 1 za nadgledanje postovanja ovoga novog zakona.

La comisién de encuesta sobre la discriminacién (diskrimineringsutredningen)
propone en el presente dictamen la prohibicién de la discriminacién étnica en la
vida laboral. La comisién ha hallado testimonios convincentes de que tal
discriminacién tiene lugar. Se propone la promulgacién de una ley normativa
laboral con el Tribunal Laboral como foro tnico. Este proyecto de ley muestra
grandes parecidos con la ley sobre la igualdad de sexos en la vida laboral.
También se propone una ampliacién de las funciones del Defensor de la
Igualdad, de manera que comprendan también la vigilancia de la nueva ley.

In this report, the Swedish Commission on Ethnic Prejudice and Discrimina-
tion (diskrimineringsutredningen) recommends a law which forbids ethnic
discrimination on the labour market. The commission has found convincing
evidence that discrimination of this kind actually occurs. The proposed law is
coming under the sole jurisdiction of the Labour Court. This legislative draft
has many points in common with the Equal Opportunities Act, and it is
proposed that the powers of the Equality Ombudsman be enlarged to include
enforcement of the new enactment.
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